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3. Sisi Yuliana yang telah memberikan semangat dan mendukung dalam 
segala situasi penyusunan skripsi 
4. Seluruh teman kelas manajemen`16 B yang telah membantu dan memberi 
dukungan dalam penyusunan skripsi. 













Ilham Panji Anggoro, 2020, Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung Kabupaten 
Tegal 
Upaya untuk meningkatkan kinerja adalah dengan memperhatikan budaya 
organisasi dan kompetensi. Puskesmas Kalibakung Kabupaten tegal  merupakan 
unit organisai pelayanan kesehatan yang memberikan sumbangan dalam hal 
pelayanan secara merata dan terpadu khususnya bagi masyarakat yang 
membutuhkan. Oleh karena itu perlu adanya budaya organisasi yang baik demi 
mensejahterakan masyarakat sekitar dalam hal kesehatan yang jauh dari rumah 
sakit umum yang ada di Kabupaten Tegal, Dan memiliki kompetensi pegawai 
yang baik untuk bergerak cepat dan tanggap sesuai kinerjanya masing-masing. 
Kinerja pada Puskesmas belum sesuai keinginan masyarakat, ditandai bahwa di 
puskesmas untuk seluruh pegawainya bekerja secara merangkap,faktor kinerja 
yang tidak sesuai dengan proporsionalnya berdasarkan kemampuan pegawai. 
Penelitian ini meneliti tentang Budaya Organisasi dan Kompetensi yang 
mempengaruhi Kinerja Pegawai pada Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan alat analisis yang 
digunakan digunakan adalah uji instrument penelitian (uji validitas dan uji 
reabilitas), uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, pengujian hipotesis 
dan koefisien determinasi. 
Hasil penelitian ini menunjukan 1. Budaya Organisasi berpengaruh kuat 
terhadap Kinerja Pegawai 2. Kompetensi tidak berpengaruh terhadap Kinerja.    
3. Kemudian Budaya Organisasi dan Kompetensi berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Pegawai. 
Kesimpulan penelitian ini menunjukan adanya budaya organisasi dan 
Kompetensi yang kurang baik sehingga mempengaruhi kinerja pegawai 












Ilham Panji Anggoro, 2020, The influence of Organization Culture and 
Competence on Employee Performance Puskesmas Kalibakung Kabupaten 
Tegal 
Efforts to improve performance are concerned with organizational culture 
and competence. Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal is a health service 
organization unit that contributes to services evenly and integrated, especially 
for people in need. Therefore it is necessary to have a good organizational 
culture for the welfare of the surrounding community in terms of health that is 
far from public hospitals in the Kabupaten Tegal and have good employee 
competence to move quickly and responsively according to their respective 
performance. The performance at the Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal 
was not in accordance with the wishes of the surrounding community, it was 
indicated that at the Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal for all employe 
working concurrently. Performance factors that are not in accordance with the 
proportional based on the ability of employees. This study examines the 
organizational culture and competencies that affect the performance of 
employees at the Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal. 
This research uses quantitative methods with the analytical tool used is the 
research instrument test (validity test,and reliability tes), classic assumption test, 
multiple linear regression analysis, hypothesis testing and coefficient of 
determination. 
The results of this study indicate that 1.Organizational culture has a strong 
effect on employee performance 2. Competence has no effect on performance 3. 
Then organizational culture and competence have an effect simultaneously on 
employee performance. 
The conclusion of this study shows that organizational culture and 
competence are not good so that it affects employee performance. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia yang baik dan ahli perlu didasari dengan 
kemampuan pegawai, karena betapa pentingnya semua organisasi 
menginginkan sumber daya manusia memiliki kemampuan yang profesional 
dalam  melaksanakan pekerjaan sehingga mengembangkan kinerjanya. Perlu 
adanya  produktifitas dari dalam diri pegawai untuk menemukan Sesuatu 
yang beda bagi dirinya. Dalam melakukan pekerjaan di bagian pelayanan 
dalam bidang kesehatan maka seluruh pegawai yang ada di dalam organisasi 
harus diperhatikan tentang kinerjanya salah satunya adalah dengan 
menerapkan budaya organisasi oleh ketua organisasi. Budaya organisasi 
melihat pada sekelompok kesepakatan bersama, sikap, dan tata hubungan 
serta pemikiran-pemikiran yang diterima dan dipakai oleh seluruh anggota 
organisasi untuk menghadapi persaingan lingkungan luar dalam mencapai 
tujuan-tujuan yang diinginkan oleh organisasi. Menciptakan pekerjaan yang 
berinovasi dalam organisasi membutuhkan budaya organisasi yang bagus 
supaya lebih mecapai tujuan dengan pemilihan cara yang benar dan mencapai 
tujuan dengan sumber daya yang minimal namun hasil maksimal ketika 
bekerja. Dengan adanya budaya organisasi sehingga menjadi pedoman 
pegawai dalam melakukan pekerjaannya setiap harinya. Kebanyakan 
perusahaan sangat menginginkan tujuan-tujuannya sukses dengan begitu 
perusahaan meningkatkan kinerjanya dengan cara memberikan pelatihan dan 
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pendidikan. Budaya organisasi juga perlu di terapkan didalam organisasi yang 
bekerja dibidang pelayanan publik salah satunya bidang kesehatan. 
Pelayanan publik yang kinerja dalam bidang kesehatan yang 
diharapkan mampu berkembang secara luas demi menunjang kesejahteraan 
dalm hal kesehatan masyarakat. Pemerintah dalam memberikan hak 
kesehatan masyarakat secara menyeluruh dan adil. berkembangnya pelayanan 
kesehatan diharuskan mampu mengikuti perkembangan era modern. 
khususnya dalam mengelola sumber daya manusia untuk memenuhi standard 
kemampuan dalam bidang kesehatan yang mendunia. Hal itu perlu 
ditekankan pada pemerintah sekarang untuk selalu tampil kokoh, tangguh, 
inovatif, dan profesional serta berkemampuan menjalankan tugas dengan baik 
dalam memberikan pelayanan terutama kepada masyarakat. Pemerintah 
dituntut untuk meningkatkan kemampuan dan keahlian secara berangsur-
angsur agar bisa mengikuti perkembangan zaman supaya masyarakat 
merasakan pelayanan dalam hal kesehatan yang baik dan merata pada semua 
masyarakat. 
Beberapa pelayanan publik yang dikerjakan oleh pemerintah adalah 
pelayanan masyarakat dalam hal kesehatan, penyelenggaraan pelayanan 
kesehatan untuk masyarakat ditingkat dasar di Indonesia melalui Pusat 
Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) yang merupakan unit organisai pelayanan 
kesehatan yang memberikan sumbangan dalam hal pelayanan secara merata 
dan terpadu khususnya bagi masyarakat yang membutuhkan dalam hal 
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kesehatan. Puskesmas diberikan tanggung jawab untuk mengelola kesehatan 
untuk masyarakat tiap wilayah kecamatan, kabupaten atau kota. 
Pelayanan kesehatan di Indonesia saat ini masih menuai polemik dan 
masih ketidakpuasan masyarakat dalam bidang kesehatan terkait kinerja 
pegawainya, hal tersebut juga terjadi di Puskesmas Kalibakung. Fenomena 
yang ditemukan di Puskesmas Kalibakung dalam melakukan pekerjaan masih 
lamban dari bagian administrasi dan tenaga kesehatan.  Hal tersebut terlihat 
dari beberapa pegawai puskesmas kalibakung dalam bekerja merangkap 
mengerjakan tugasnya seperti dari tenaga kesehatan pegawai di  pusekesmas 
bekerja sebagai tim seleksi penerimaaan karyawan dan bagian administrasi 
bekerja sebagai supir ambulance yang dimana pekerjaan tersebut tidak sesuai 
dengan kemampuannya.yang mengakibatkan lambannya pegawai dalam 
bekerja. Seharusnya setiap pekerjaan yang dilakukan haruslah sesuai dengan 
kemampuan pegawai itu sendiri agar pekerjaan dapat diselesaikan secara baik 
sehingga mampu mewujudkan tujuan puskesmas. 
Puskesmas kalibakung terletak di kecamatan balapulang kabupaten 
tegal senantiasa memberikan pelayanan kesehatan untuk masyarakat, dalam 
menerapkan pelayanan publik puskesmas kalibakung belum dapat 
memuaskan masyarakat.Masih banyak kekurangan yang harus dibenahi agar 
masyarakat lebih mendapatkan kepuasan.Hal ini masih tampak dengan 
banyaknya permasalahan yang terjadi di puskesmas kalibakung. 
Berdasarkan hasil  data kunjungan pasien di UPTD Puskesmas 
Kalibakung 1 dari tahun 2019 sampai dengan  2020 dapat dilihat banyaknya 
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keluhan dari pasien mengenai kekurangan pada pelayanan yang diberikan 
puskesmas melalui media komunikasi yang disediakan yaitu: kotak saran, 
temu pasien, dan secara langsung. Berdasarkan survey secara langsung dan 
melihat media komunikasi tentang kritik dan saran di puskesmas kalibakung 
dikatakan kinerja pegawai yang masih rendah.Kinerja pegawai di UPTD 
Puskesmas Kalibakung Kecamatan Balapulang Kabupaten Tegal yang kurang 
maksimal diduga disebabkan karena budaya organisasi dan kompetensi 
pegawai yang tidak sesuai. Ini terbukti ada beberapa pegawai yang tidak 
memahami akan visi misi dan tujuan puskesmas dan aturan-aturan yang telah 
disepakati oleh organisasi tidak dijalankan disetiap harinya oleh para 
pegawai.  
Untuk itu peneliti merasa perlu mengadakan penelitian dengan judul 
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
Puskesmas Kalibakung Kecamatan Balapulang Kabupaten Tegal” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka permasalahan dalam 
penelitian ini dapat di rumuskan sebagai berikut : 
1. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja pegawaii 
Puskesmas Kalibakung ? 
2. Apakah ada pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai Puskesmas 
Kalibakung? 
3. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi secara 
simultan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Kalibakung? 
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C. Tujuan Penelitian 
Sesuai uraian perumusan masalah yang telah dikemukakan,makaTujuan dari 
penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
pegawai Puskesmas Kalibakung 
2. Untuk mengetahui pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai 
Puskesmas Kalibakung 
3. Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi 
secara simultan terhadap Kinerja pegawai Puskesmas Kalibakung 
D. Manfaat Penelitian 
Suatu penelitian akan lebih bermakna bula bermanfaat bagi 
pengembangan ilmu pengetahuan, maupun bagi kehidupan masyarakat, 
maka dari itu,peneltian ini mempunyai kegunaan secara teoritis dan praktis..  
1. Manfaat praktis 
Berdasarkan hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat berguna 
dan bermanfaat untuk berbagai pihak,antara lain: 
a. Bagi peneliti  
Menambah wawasan dan pengetahuan tentang Pengaruh 
Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
dilingkungan Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal. 
b. Bagi Instansi 
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Hasil studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 
sebagai bahan masukan penting bagi puskesmas Kalibakung 
dalam meningkatkan kinerja pegawai yang ada di puskesmas. 
c. Bagi Akademisi  
Menambah wawasan, informasi dan referensi tentang 
Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja 
Pegawai  dilingkungan Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal 
dan Akademisi khususnya Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Pancasakti Tegal.  
2. Manfaat Teoritis  
Secara teoritis manfaat adanya penelitian ini,diharapkan nantinya hasil 
dari penelitian dapat memberikan sumbangan dalam bentuk pemikiran 
untuk di jadikan sebagai bahan evaluasi tentang pengaruh Budaya 
Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja pegawai di lingkungan 
Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal untuk nantinya dapat 





A. Landasan Teori 
Landasan teori adalah seperangkat definisi, konsep serta proposisi yang 
telah disusun rapi serta sistematis tentang variabel-variabel dalam sebuah 
penelitian. Landasan teori ini akan menjadi dasar yang kuat dalam sebuah 
penelitian menjadi hal yang penting karena landasan teori ini menjadi sebuah 
pondasi serta landasan dalam penelitian tersebut.Landasan teori sangat 
penting dalam sebuah penelitian terutama dalam penulisan skripsi peneliti 
tidak bisa mengembangkan masalah yang mungkin ditemui ditempat 
penelitian jika tidak memiliki acuan landasan teori yang mendukungnya. 
landasan terori merupakan teori yang relevan yang digunakan untuk 
menjelaskan variabel yang akan diteliti dan sebagai dasar untuk memberi 
jawaban sementara terhadap rumusan masalah pada instrumen penelitian. 
1. Konsep Manajemen Sumber Daya Manusia 
Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut 
Hasibuan (2003:21) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan 
seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja, agar efektif dan 
efisien membantu terwujudnya tujuan. 
Senada dengan itu menurut Sofyandi (2009:6) manajemen 
sumber daya manusia didefinisikan sebagai suatu strategi dalam 
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menerapkan fungsi-fungsi manejemen yaitu plannig,organizing leading 
and controlling. 
Dari beberapa pengertian tentang manajemen sumber daya 
manusia dapat disintetiskan bahwa manajemen sumber daya manusia 
merupakan mewujudkan potensi dan nilai-nilai kinerja pegawai untuk 
mencapai tujuan perusahaan. 
2. Kinerja Pegawai 
Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, serta waktu menurut Dedek 
(2014:176). Secara garis besar kinerja dapat di pahami sebagai hasil kerja 
yang dapat di capai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 
organisasi  sesuai dengan wewenang dan tanggung  jawab masing-
masing, guna mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara 
legal,tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 
Senada dengan itu Heni (2015:45) mengartikan kinerja 
pegawai sebagai pencapaian tugas dimana pegawai dalam bekerja harus 
harus sesuai dengan program kerja organisasi untuk menunjukan tingkat 
kinerja organisasi. 
Dalam bekerja, pegawai dituntut untuk memenuhi semua 
program-program kerja yang telah di tetapkan oleh suatu organisasi 
untuk mengetahui tingkat produktifitas pekerja di organisasi. 
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Kinerja merupakan pencapain hasil dari suatu pekerjaan dalam 
organisasi seperti yang di jelaskan Pabundu (2006:26) menjelaskan 
kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang atau 
sekelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai 
faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.  
Untuk itu kinerja merupakan suatu hasil yang di peroleh oleh 
pegawai dalam bekerja dari suatu organisasi dalam mewujudkan tujuan 
organisasi. 
Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, 
,maka dapat disintesiskan bahwa pengertian kinerja merupakan 
perbandingan hasil kerja yang di capai oleh pegawai dengan standar yang 
telah di tentukan oleh organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai 
oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan pemenuhan 
program kerja yang telah di tetapkan oleh suatu organisasi. 
a. Unsur-unsur Kinerja  
Unsur-unsur yang perlu diadakan penilaian dalam proses 
penilaian kinerja adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, 
ketaatan, kejujuran, kerjasama ,pakarsa, dan kepemimpinan .hal itu 
dijelaskan oleh  Hari (20015:25) sebagai berikut:  
1. Kesetiaan 
Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggupan 
mentaati,tanggung jawab melaksanakan dan mengamalkan sesuatu 
yang di taati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. Tekad 
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dan kesanggupan tersebut harus dibuktikan dengan sikap dan 
perilaku tenaga kerja yang bersangkutan dalam kegiatan sehari-
hari seta dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan 
kepadanya.kesetiaan tenaga kerja terhadap perusahaan sangat 
berhubungan dengan  pengabdiaannya. Pengabdian yang 
dimaksud adalah sumbangan pikiran dan tenaga yang iklas dengan 
mengutamakan kepentingan pubik. 
2. Hasil kerja 
Hasil kerja adalah kinerja yang dicapai oleh seseorang tenaga 
kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan 
kepadanya.Pada umumnya kerja seseorang tenaga kerja dalam 
melaksanakn tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.Pada 
umumya kerja seseorang tenaga kerjaantaralain dipengaruhi oleh 
kecakapan ,keterampilan ,pengalaman dan kesungguhan tenaga 
kerja yang bersangkutan. 
3. Tanggung jawab 
Tanggung jawab adalah kesanggupan seseorang tenaga kerja 
dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan 
kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani 
memikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau tindakan 




Yang dimaksud dengan ketaatan adalah kesanggupan seseorang 
tenaga kerja untuk mentaati segala ketetapan,peratutan perundang-
undangan dan peraturan kedinasan  
5. Kejujuran 
Kejujuran adalah ketulusan hati seseorang tenaga kerja dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak 
menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya. 
6. Kerjasama 
Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 
bekerja sama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas 
dan pekerjaan yang telah di tetapkan,sehingga mencapai daya 
guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 
7. Prakarsa 
Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk 
mengambil keputusan,langkah-langkah atau melaksanakan tugas 
pokok tanpa menunggu perintah dan bimbingan dari manajemen 
lainnya. 
8. Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki seorang 
tenaga kerja untuk meyakinkan orang lain(tenaga kerja 
lain)sehingga dapat dikerahkan secara maksimum untuk 
melaksanakan tugas pokok.penilaian unsur kepemimpinan bagi 
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tenaga kerja sebenarnya khusus diperuntukan bagi tenaga kerja 
yang memiliki jabatan diseluruh hirarki dalam perusahaan. 
Unsur dalam bekerja memiliki beberapa penilaian seperti 
kesetiaan,kesetiaan merupakan bentuk loyal pegawai kepada suatu 
organisasi di lihat dari pegawai memberikan pengabdian kepada 
organisasi dan betanggung jawab atas tugas yang diberikan. Hasil 
kerja,penilaian dari suatu organisasi kepada pegawai untuk melihat 
kemampuan dan produktifitas pegawai dalam bekerja. Tanggung jawab, 
organisasi sering memberikan tugas dan pekerjaan dengan batasan 
tertentu kepada pegawai untuk melihat kesanggupan pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya. Ketaatan, dalam suatu organisasi memiliki 
budaya organisasi yang setiap karyawan mengetahui,dengan begitu 
setiap pegawai harus selalu mentaati setiap aturan-aturan yang berlaku 
di organisasi. Kejujuran,biasanya organisasi melihat dari ketulusan hati 
pegawai dalam bekerja dengan melihat bukti pegawai melakukan 
pekerjaan dengan sungguh-sungguh. Kerja  sama,sangat dibutuhkan 
dalam bekerja oleh para pegawai dengan bekerja sama suatu pekerjaan 
akan lebih mudah dan lebih cepat untuk menyelesaikan tugas-tugas 
yang diberikan oleh organisasi. Prakarsa,pegawai dituntut untuk 
mengambil keputusan dan simpatis kepada suatu pekerjaan dengan 
begitu tanpa adanya perintah pegawai men getahui hal apa yang akan 
dilakukan. Kepemimpinan,kemampuan  pegawai mengatur pegawai 
yang lain dalam menghadapi masalah dalam pekerjaan. 
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Senada dengan itu unsur-unsur kinerja merujuk pada hasil. 
Ida dan Agus (2008:128) mengemukakan bahwa unsur-unsur kinerja 
penekanan kinerja dapat bersifat jangka pendek maupun jangka 
panjang,juga dapat dapat pada tingkatan individu kelompok ataupun 
organisasi, merupakan suatu proses yang dirancang untuk 
menghubungkan tujuan organisasi dengan dengan tujuan individu 
sehingga kedua tujuan tersebut bertemu,kinerja juga dapat merupakan 
tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang 
dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. 
Unsur kinerja memiliki beberapa jangka waktu atau 
penekanan pada pegawai atau kelompok untuk menyelesaikan tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi, sehingga organisasi 
maupun individu kelompok dapat menselaraskan tujuan tersebut. 
b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
Faktor Kinerja pegawai dilihat dari segi kualitas dan kuantitas, 
Hari (2015:107) memberikan definisi kerja karyawan sebagai tingkat hasil 
kerja karyawan dalam mencapai persyaratan-persyaratan pekerja yang 
diberikan.Dengan kata lain kinerja adalah hasil kerja karyawan dari segi 
kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang 
ditentukan.kinerja secara umum dipengaruhi tiga faktor yaitu: 




2. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi,attitude,personality, 
pembelajaran. 
3. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kompensasi, 
penghargaan, struktur, job design. 
Dari uraian diatas maka dapat ditarik kesimpulann bahwa 
kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan.Hal 
tersebut akan tercapai apabila didukung oleh atribut individu,upaya 
kerjadan didukung oleh organisasi. 
Sejalan dengan itu kinerja memiliki beberapa faktor kinerja yang 
berangkutan dengan kompetensi, faktor kinerja menurut Simanjuntak 
(2005:35)  menjabarkan faktor kinerja ada 3 golongan yaitu: kompetensi 
individu orang yang bersangkutan, dukungan organisasi dan dukungan 
manajemen. 
1. Faktor kompetensi individu 
Kemampuan dan keterampilan dalam melakukan kerja, 
kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat 
dikelompokan dalam dua golongan, yaitu : 
a. Kemampuan dan keterampilan kerja  
Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang 
dipengaruhi oleh kesehatan fisik dan jiwa individu yang 
bersangkutan, pendidikan akumulasi pelatihan, serta 
pengalaman kerjanya. Kesehatan fisik dan jiwa individu 
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membuat orang mampu dan tahan bekerja keras dan lama. 
Sebaliknya, pekerja yang kekurangan gizi akan cepat lemah 
dan lelah, serta tidak mampu melakukan pekerjaan berat. 
Demikian juga dengan gangguan kejiwaan akibat rasa frustasi 
dan masalah-masalah social ekonomi membuat yang 
bersangkutan tidak konsisten dan tidak terkonsetrasi 
melakukan pekerjaan. Pendidikan dan pelatihan  merupakan 
bagian dari investasi sumber daya manusia (human 
investment). Semakin lama waktu yang digunakan seseorang 
untuk pendidikan dan pelatihan maka semakin tinggi 
kemampuan atau kompetensinya melakukan pekerjaan dan 
demikian semakin tinggi kinerjanya.Pengalaman kerja dapat 
memperdalam dan memeperluas kemampuan kerja. Semakin 
sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin 
terampil dan semakin cepat dia menyelesaikan pekerjaan 
tersebut. Semakin banyak macam  pekerjaan yang dilakukan 
seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas dan 
memungkinkan peningkatan kerja. 
b. Motivasi dan Etos kerja 
Motivasi dan etos kerja sangat penting mendorong 
semangat  kerja, motivasi dan etos kerja dipengaruhi oleh 
latar belakang keluarga, lingkungan masyarakat, budaya dan 
nilai-nilai agama yang dianutnya , seseorang yang melihat 
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pekerjaan sebagai beban dan keterpaksaan akan mempunyai 
kinerja yang rendah. Sebaliknya, seseorang yang memandang 
pekerjaan sebagai kebutuhan, tantangan dan prestasi akan 
menghasilkan kinerja yang tingggi. 
2. Faktor Dukungan Organisasi 
Kinerja setiap orang juga tergantung pada dukungan organisasi 
dalam bentuk pengorganisasian penyediaan saran dan prasarana 
kerja, pemilihan teknologi, kenyamanan lingkungan kerja, serta 
kondisi dan syarat kerja. Pengorganisasian dimaksudkan untuk 
memberi kejelasan bagi setiap orang tentang sasaran yang harus 
dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran 
tersebut. Setiap orang perlu memiliki dan memahami uraian jabatan 
dan tugas yang jelas. 
3. Faktor Dukungan Manajemen 
Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga sangat 
tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau 
pimpinan baik dengan membangun system kerja dan hubungan 
industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan 
mengembangkan kompetensi pekerja, pengembangan kompetensi 
dapat dilakukan dengan pelatihan, demikian juga dengan 
menumbuhkan motivasi dan mobilisasi seluruh karyawan untuk 
bekerja secara optimal. 
c. Karakteristik kinerja pegawai 
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Menurut Hari (2015:123) Karakteristik orang yang mempunyai 
kinerja yang tinggi adalah sebagai berikut: 
1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. 
2. Berani mengambil dang menanggung resiko yang dihadapi 
3. Memiliki tujuan yang realistis 
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 
realisasi tujuannya 
5. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya. 
Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, 
maka dapat disintesiskan bahwa pengertian kinerja merupakan 
perbandingan hasil kerja yang di capai oleh pegawai dengan standar yang 
telah di tentukan oleh organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai 
oleh seseorang baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan pemenuhan 
program kerja yang telah di tetapkan oleh suatu organisasi. 
Senada dengan itu karakteristik kinerja menurut Busro 
(2018:99) untuk mengukur karakteristik kinerja dapat dilakukan dengan 
cara melakukan pendefinisian ada 3 karakteristik meliputi: 
1. Hasil kerja 
2. Perilaku kerja  
3. Sifat pribadi 
d. Indikator Kinerja 
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1. Kualitas Hasil Kerja 
2. Kuantitas Hasil Kerja 
3. Efisiensi Dalam Bekerja 
4. Disiplin kerja 
5. Inisiatif 
6. Ketelitian  
7. Kejujuran 
8. Kreativitas  
3. Budaya organisasi  
Menurut Hari (2015:2) Budaya organisasi merupakan 
seperangkat keyakinan dan persetujuan yang dilakukan oleh setiap anggota 
seperti yang dikemukakan Hari. Budaya organisasi merupakan system 
makna bersama yang di anut oleh anggota-anggota yang membedakan 
suatu organisasi dari organisasi lain merupakan seperangkat karakteristik 
utama yang dihargai oleh suatu organisasi.Budaya organisasi berkaitan 
dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari suatu 
budaya organisasi,bukan dengan apakah para karyawan menyukai budaya 
atau tidak. 
Tradisi atau kebiasaan yang dilakukan oleh perusahaan secara 
eksplisit maupun implisit merupakan kebiasaan yang biasa dijalankan dan 
susah untuk diubah, karena sudah memiliki keyakinan dan kesepakatan 
bersama untuk pencapaian tujuan organisasi dalam menghadapi 
lingkungan luar. Budaya organisasi dapat diterima oleh anggota 
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dikarenakan dengan adanya kebiasaan yang sudah dilakukan dengan 
waktu lama dengan begitu organisasi memiliki tujuannya untuk 
memberikan nilai-nilai tentang kewajiban anggota dalam menjalankan 
kewajibannya dan memiliki norma didalam organisasi.. 
Menurut Edison, Anwar dan Komariyah (2018:117)Budaya 
organisasi adalah hasil proses melebur gaya budaya dan atau perilaku tiap 
individu yang dibawa sebelumnya kedalam sebuah norma-norma dan 
filosofi baru yang memiliki energi serta kebanggan kelompok dalam 
menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu. 
Setiap organisasi selalu mementingkan norma-norma tentang adat 
istiadat yang sudah berkembang maupun dijalankan sejak lama, norma-
normai yang terkandung didalam budaya organisasi merupakan suatu 
keinginan dalam organisasi untuk mencerminkan suatu norma atau etika 
yang baik dan nilai tentang  keseriusan dalam menjalankan pekerjaan yang 
sudah ditugaskan. Dengan budaya organisasi anggota mengerti dasar 
dalam melakukan pekerjaannya. 
Menurut Sudarmanto (2018:167) Budaya organisasi merupakan 
nilai,anggapan,asumsi,sikap dan norma perilaku yang telah melembaga 
kemudian mewujud dalam penampilan,sikap dan tindakan sehingga 
menjadi identitas dari organisasi. 
Pada dasarnya budaya organisasi merupakan sistem makna 
bersama yang dianut oleh pegawai,nilai-nilai dalam organisasi merupakan 
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kepercayaan dasar untuk menjadi identitas organisasi,sehingga menjadi 
harapan bersama yang dirasakan karyawan. 
 
a. Karakterisitik budaya organisasi  
Menurut Hari (2015:2-8) dalam penelitiannya menunjukan bahwa ada 
tujuh karakterisitk utama yang secara keseluruhan merupakan hakikat 
budaya organisasi. 
a. Inovasi dan keberanian mengambil resiko sejauh mana karyawan 
didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko. 
b. Perhatian pada hal-hal rinci,sejauh mana karyawan diharapkan 
menjalankan presisi,analisis dan perhatian pada hal-hal detail. 
c. Orientasi hasil sejauh mana manajemen berfokus pada hasil 
ketimbang pada tehnik dan proses yang digunakan untuk hasil 
tesebut. 
d. Orientasi orang  sejauh mana keputusan-keputusan manajemen 
mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di 
dalam organisasi. 
e. Orientasi tim sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja di organisasi 
pada tim ketimbang pada individu-individu. 
f. Keagresifan sejauh mana orang bersikap agresif dan kompetitif 
ketimbang santai 
g. Stabilitas sejauh mana kegiatan-kegiatan organisasi menekankan 
dipertahankannya dalam perbandingannya dengan pertumbuhan. 
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Karakteristik budaya organisasi memiliki makna yang sama dari 
setiap anggota,  yang mana bahwa budaya organisasi memiliki aturan yang 
sama, dengan begitu setiap individu dari tingkatan bawah sampai tingkatan 
atas akan memahami aturan atau kebiaasaan dalam organisasi. 
Penilaian dalam sebuah karakteristik budaya organisasi seperti 
yang dijelaskan Sudarmanto (2018:176): 
a. Karakteristik dominan terhadap orientasi kerja: prosedur-tugas, 
orang, prestasi kreatifitas, hasil-profit 
b. Karakteristik kepemimpinan organisasi:pengorganisasian-
efisiensi, penasehat-orangtua, pengambilan resiko inovator, 
pendorong kompetensi 
c. Karakteristik manajemen pegawai: efisiensi, pengembangan, 
inisiatif-kebebasan, kompetisi. 
d. Karakterstik organisasi: struktur formal, keluarga, pasar, jaringan 
e. Perekat organisasi: peraturan, loyalitas tradisi, komitmen-inovasi, 
kemenangan –kompetisi 
f. Kriteria keberhasilan: struktur-jabatan, kawan/persahabatan, 
kreatifitas-inovasi, produksi penetrasi pasar. 
Penilaian tentang karakteristik budaya organisasi dari beberapa ahli 
bahwa karakterisitk budaya organisasi lebih dominan orientasi hasil kerja 
bukan proses budaya yang dihasilkan itu. Selain itu budaya peran 
pekerjaan di kontrol oleh prosedur dan peraturan,dimana pemimpin yang 
menjalankan wewenang dalam organisasi lebih penting untuk 
keberlangsungan kinerja karyawan. 
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Senada dengan itu menurut Robbins dan Judge (2013:75) ada 7 
karakteristik budaya organisasi meliputi: 
a. Inovasi dan pengambilan resiko,suatu tingkatan dimana pekerja 
di dorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko. 
b. Perhitungan pada hal detail,dimana pekerja diharapkan 
menunjukan ketepatan,analisis dan perhatian pada hal detail 
c. Orientasi pada manfaat, dimanan manajemen memfokus pada 
hasil atau manfaat dari pada sekedar pada tehnik dan proses yang 
dipergunakan untuk mendapatkan manfaat tersebut. 
d. Orientasi pada orang,dimana keputusan manajemen pada orang 
dalam organisasi  
e. Orientasi pada tim,dimana aktivitas kerja diorganisasi lebih 
berdasarkan pada tim dari pada individual. 
f. Agresivitas.dimana orang cenderung lebih agresif dan kompetitif 
dari pada easygoing  
g. Stabilitas, dimana aktivitas organisasi menekankan pada penjaga 
status quo sebagai lawan dari perkembangan. 
b. Faktor-faktor pengembangan budaya organisasi 
Menurut Hari (2015:18) faktor lingkungan organisasi perusahaan 
terdiri dari : 
1. Faktor lingkungan eksternal  
Lingkungan eksternal atau lingkungan yang berada di luar organisasi 
saling mempertukarkan sumber dayanya dengan organisasi tersebut 
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dan terganung satu sama lain.Organisasi mendapatkan input (bahan 
baku,uang,tenaga kerja)dari lingkungan eksternal. Faktor lingkungan 
internal 
2. Lingkungan internal adalah kejadian dan kecenderungan dalam suatu 
organisasi yang memperngaruhi manajemen,karyawan dan budaya 
organisasi.Budaya organisasi adalah nilai-nilai keyakinan dan sikap 
yang berlaku diantara anggota organisasi. 
Faktor eksternal dimana kejadian atau tindakan diluar 
perusahaan yang tidak bisa dikendalikan karena mempengaruhi 
perusahaan.Faktor internal kejadian yang mempunyai pengaruh di dalam 
budaya oranisasi dan anggota. Semakin baik kualitas faktor yang terdapat 
di organisasi semakin baik juga kinerjanya,  
Ayu, Utami dan Wicahyo (2014:301) menyebutkan  terdapat  4 
faktor yang menentukan kinerja suatu perusahan,antara lain: 
1.   Budaya perusahaan 
2. Struktur, sistem rencana, kebijakan formal 
3. Kepemimpinan 
4. Lingkungan yang teratur dan bersaing 
Suatu budaya yang baik dalam suatu organisasi akan 
meningkatkan produktifitas pada karyawan yang baik dan akan lebih 
mudah mencapai tujuan organisasi, tertatanya stuktural organisasi dan 
rencana pada organisasi tidak akan membingungkan karyawan dalam 
bekerja untuk mencapai rencana-rencana perusahaan dalam setiap tuntutan 
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pekerjaan, dalam gaya kepemimpinan suatu pemimpin akan berdampak 
pada karyawan dalam melakukan pekerjaan, gaya kepemimpinan yang 
diterapkan hanya mementingkan hasil dari pekerjaan itu akan menurunkan 
rasa semangat pada karyawan, beda dengan menerapkan gaya 
kepemimpinan yang demokratis itu akan membangkitkan rasa semangat 
pada karyawan, lingkungan yang  apatis pada perusahaan itu akan 
memunculkan rasa egois pada setiap karyawan tanpa mementingkan rasa 
kekeluargaan 
c. Fungsi budaya organisasi  
Menurut Faturahman (2018:2) fungsi budaya organisasi antara 
lain: menetapkan batas dan wewenang, memberikan rasa identitas kepada 
anngotanya. 
Jadi dapat disimpulkan fungsi budaya organisasi sebagai pembeda 
dari lingkungan organisasi maupun kelompok dari organisasi lain dan 
membentuk etika dengan membantu anggota atas lingkungan organisasi. 
Menurut Thoyib (2005:67) Dalam beradaptasi dengan 
lingkungan eksternal dan mempertahankan kelangsungan hidupnya,serta 
dalam melakukan integrasi internal.fungsi budaya organisasi untuk 
mengatasi permasalahan anggota organisasi untuk beradaptasi sedengan 
lingkungan eksternalnya yaitu: dengan memperkuat pemahaman anggota 
organisasi, kemampuan untuk merealisir,terhadap misi dan strategi,tujuan, 
cara, ukuran, dan evaluasi.  
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Budaya sangat berguna bagi karyawan dan organisasi karena 
dengan fungsi budaya akan membentuk perilaku dengan anggota-anggota 
organisasi memiliki perasaan pada sekitarnya sehingga muncul rasa 
kebersamaan atau kekeluargaan pada setiap karyawan selain itu juga akan 
memberikan rasa pemahaman untuk mencapai tujuan organisasi. 
Jadi dapat disintetiskan budaya organisasi merupakan budaya 
yang ada di organisasi sebagai suatu pedoman yang dipakai untuk 
menjalankan aktivitas setiap hari dalam melakukan pekerjaan untuk tujuan 
organisasi. 
d. Dimensi Budaya Organisasi 
Beberapa dimensi Budaya Organisasi Menurut Robbins dan 
Timothy (2013:87) 
1. inofatif dan pengambilan resiko 
sejauh mana pegawai didorong untuk bersikap inovatif dan berani 
mengambil resiko. 
2. perhitungan pada hal detail 
sejauh mana pegawai diharapkan menjalankan presisi,analisis dan 
perhatian pada hal-hal detail. 
3. orientasi pada orang 
sejauh mana keputusan-keputusan manajemen mempertimbangkan 
efek dari hasil tersebut atas orang yang ada di dalam organisasi.  
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4. Kompetensi Sumber Daya Manusia 
Menurut Posuma (2013:648) kompetensi adalah suatu 
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang 
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap 
kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 
Pada dasarnya kompetensi merupakan karakter karyawan dalam 
berperilaku maupun berfikir dalam setiap tugas yang diberikan oleh 
perusahaan. 
Wibowo (2016:271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 
pekerjaan tersebut. 
Dalam melakukan pekerjaan karyawan harus mempunyai 
keahlian dan latar belakang dalam bidang pekerjaanyang akan 
dikerjakan,sehingga mampu untuk melaksanakan pekerjaan dengan sukses  
Menurut Nadirsyah, Abdulloh(2014:136) kompetensi 
merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara 
berperilaku atau berfikir,menyamakan situasi dan mendukung untuk 
periode cukup lama. 
Kompetensi karyawan diartikan suatu kemampuan atau keahlian 
untuk melaksanakan prosedur kerja yang baik dan benar untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
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a. Faktor yang mempengaruhi kompetensi 
Menurut Wijayanto, Hubeis,Afandi dan Hermawan (2011:81-87)  
a. komitmen individu terhadap pencapaian tujuan hidupnya 
(motiv), 
b.  kedisiplinan,  
c. konsep diri, 
d.  peran sosial,  
e. mutu mentor,  
f. keharmonisan hubungan keluarga.  
Dari semua pembentukan kompetensi, komitmen dalam menanggapi 
tujuan hidup seseorang (motiv) adalah yang paling kuat menentukan 
tingkat penguasaan kompetensi seseorang yang pada akhirnya berpengaruh 
terhadap kinerjanya.  
Dengan begitu faktor tujuan hidup, kedisiplinan, konsep diri, peran 
sosial, mutu mentor, keharmonisan hubungan keluarga.. Kemampuan 
karyawan dapat dilihat siapa karyawan yang memiliki produktivitas yang 
bagus dalam bekerja dan mana karyawan yang memiliki produktifitas 
dalam bekerja yang rendah. 
b. Karakteristik  Kompetensi 
Kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 
mengindikasikan cara berperilaku atau berfikir,menurut Wibowo 
(2016:272) karakteristik terdapat lima tipe yaitu: 
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a. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau 
diinginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif 
mendorong, mengerahkan dan memilih perilaku menuju tindakan 
atau tujuan tertentu. 
b. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisiten 
terhadap situasi atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman 
mata merupakan ciri fisik kompetensi 
c. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, citra dari seseorang, percaya 
diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat tefektif  
dalam hampir setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang. 
d. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 
spesifik . Pengetahuan adalah kompetensi yang kompleks. Skor 
pada  tes pengetahuan sering gagal dalam memprediksi prestasi 
kerja karena gagal mengukur pengetahuan dan keterampilan 
denga cara yang sebenarnya dipergunakan dalam pekerjaan.   
e. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau 
mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif 
termasuk berfikir analitis dan konseptual. 
Kompetensi merupakan mengerjakan tugas pekerjaan dengan 
pengetahuan dan sikap yang dimiliki oleh anggota atau kelompok dalam, 
untuk mengetahui karakter individu maupun kelompok. 
Senada dengan itu karakteristik kompetensi menurut Sudarmanto 
(2018:53) menyatakan bahwa kompetensi individu merupakan karakter 
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sikap dan perilaku atau kemampuan individual yang relatif stabil ketika 
menghadapi suatu situasi ditempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara 
watak,konsep diri,motivasi internal,serta kapasitas pengetahuan 
kontekstual,ada lima karakteristik utama dari kompetensi yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan,yaitu: 
a. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten di pikirkan atau 
dikehendaki seseorang yang menyebabkan tindakan. 
b. Sikap adalah karakteristik-karakteristik fisik dan respon-respon 
konsisten terhadap rangsangan dan tekanan pada berbagai situasi  
c. Konsep diri adalah sikap,nilai dan citra diri seseorang  
d. Pengetahuan adalah informasi seseorang didalam bidang spesifik 
tertentu 
e. Keterampilan adalah aspek perilaku yang dapat dipelajari melalui 
latihan yang digunakan untukk memenuhi tuntutan pekerjaan 
tertentu 
c. Kategori Kompetensi 
Menurut Wibowo (2016:272-273) memberikan lima kategori 
kompetensi yang terdiri dari : 
a. Task achiefment, merupakan kategori kompetensi yang 
berhubungan dengan kinerja yang baik. Kompetensi yang 
berkaitan task achiefment ditunjukan oleh: orientasi pada hasil, 
mengelola kinerja, memengaruhi inisiatif, efisiensi produk, 
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fleksibilitas, inovasi, peduli pada kualitas, perbaikan 
berkelanjutan, dan keahlian tehnis. 
b. Relathionship, merupakan kategori kompetensi yang 
berhubungan dengan komunikasi dan bekerja baik dengan orang 
lain dan memuaskan kebutuhannya, kompetensi yang 
berhubungan dengan relathionship meliputi kerja sama, orientasi 
pada pelayanan, kepedulian antar  pribadi, kecerdasan organisasi, 
membangun hubungan, penyelesaian konflik, perhatian pada 
komunikasi dan sensitivitas lintas budaya  
c. Personal attribut merupakan kompetensi intrinsik individu dan 
menghubungkan bagaimana orang berfikir, merasa, belajar dan 
berkembang. Personal attribut merupakan kompetensi yang 
meliputi integritas dari kejujuran, pengembangan diri, ketegasan 
kualitas keputusa, manajemen stres, berfikir analitis dan berfikir 
konseptual 
d. Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik 
berkaitan dengan pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan 
orang. Kompetensi manajerial berupa: memotivasi, 
memberdayakan, dan mengembangkan orang lain. 
e. Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan 
memimpin organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi 
dan tujuan organisasi. Kompetensi berkenaan dengan leadership 
meliputi kepemimpinan visioner, berfikir strategis, orientasi 
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kewirausahaan, membangun fokus dan maksud, dasa-dasar dan 
nilai-nilai. 
d. Manfaat Kompetensi 
Menurut Edison, Anwar, dan Komariyah (2018:141) kompetensi 
begitu penting dalam usaha sebagai dasar perekrutan pegawai, Bahkan 
beberapa pakar menyatakan IQ yang tinggi belum tentu menjamin 
keberhasilan karena hasil IQ lebih banyak ke arah kecenderungan. 
Dalam era sekarang banyak perusahaan-perusahaan modern yang 
ingin sukses dengan begitu kompetensi dalam perkembangan perusahaan 
wajib mengikuti perkembangan seluas-luasnya. 
e. Dimensi Kompetensi  
Menurut Sudarmanto (2018:45) dimensi Kompetensi meliputi: 
1. Pengetahuan  
2. Sikap Kerja 
3. Keterampilan  
B.  Penelitian Terdahulu 
1. Edward S Maabuat (2016) melakukan penelitian tentang Pengaruh 
Kepemimpinan, Orientasi kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Pegawai (studi kasus pada Dispenda Sulut UPTD 
Tondano),menggunakan alat analisis regresi linear berganda dengan 
metode penelitian kuantitatif.sampel yang diambil dalam penelitian ini 
sebanyak 39 pegawai.tehnik pengambilan sampelnya menggunakan 
sampling jenuh.hasil pengujian membuktikan bahwa tidak ada pengaruh 
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antara variabel bebas yaitu budaya organisasi terhadap variabel terikat 
yaitu kinerja pegawai. Hal ini bisa dilihat dari hasil analisis data 
penelitian yang diperoleh. Hasil ini berarti bahwa budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dispenda Sulut UPTD 
Tondano.koefisien budaya organisasi sebesar -0,131 artinya,apabila 
budaya organisasi meningkat sebesar 1 poin maka akan meningkatkan 
kinerja pegawai sebesar 0,621. 
2. Mardi Astutik (2016) melakukan penelitian tentang Pengaruh Disiplin 
kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat 
Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Jombang, menggunakan 
alat analisis regresiberganda dengan metode penelitian kuantitatif,sampel 
yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 37 pegawai,tehnik 
pengambilan sampelnya menggunakan sampel jenuh,hasil penelitian 
menggambarkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan 
secara parsial terhadap kinerja pegawai secretariat dewan perwakilan 
rakyat daerah.hasil rerata variabel budaya organisasi diperoleh 
meansebesar 3.53. hal tersebut menggambarkan bahwa budaya 
organisasi di sekretariat dewan perwakilan rakyat daerah adalah 
baik.sebagian besar responden dengan rata-rata tertinggi sebesar 3.70 
termasuk dalam kategori yang baik. 
3. Meri Revita (2019) melakukan penelitian tentang Pengaruh Kompetensi, 
Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 
Dinas Energi dan Sumber Daya Mineral Kabupaten Sigi.menggunakan 
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alat analisis regresi berganda,dengan metode penelitian kuantitatif, 
sampel yang diambil dalam peneltian ini 31 pegawai, tehnik 
pengambilan sampelnya menggunakan sampel jenuh, hasil penelitian 
tanggapan terhadap kuesioner yang dibagikan juga membuktikan adanya 
hubungan anatara Kompetensi dan Kinerja pegawai yang ditunjukan 
dengan perolehan rata-rata mean4.08 dalam kriteria tinggi,bahwa 
variabel kompetensi variabel kompetensi memperoleh skor tinggi yaitu 
4,02. Hasil ini memberikan semakin baik kompetensi pegawai maka 
kinerja pegawai juga akan semakin meningkat. 
4.  Sriyanti Ilyas (2019) melakukan penelitian Pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kehutanan Kabupaten Mamuju 
Utara.menggunakan alat analisis regresiberganda dengan metode 
penelitan kuantitatif, sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 
60 pegawai, tehnik pengambilan sampelnya menggunakan sampel jenuh, 
hasil yang diperoleh menunjukan bahwa nilai F hitung sebesar 23,185 
sedangkan F tabel sebesar 2,386.hasil tersebut menunjukan bahwa nilai 
F hitung lebih besar dan F tabel,sehingga disimpulkan bahwa variabel 
kompetensi berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai.  
5. Moh. Isnain (2019) melakukan penelitian Pengaruh Kompetensi, 
Lingkungan Kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Dinas Pendidikan Pemuda dan OlahRaga Kabupaten Tojo, 
menggunakan alat analisis regresi  berganda dengan metode kuantitatif 
sampel yang diambil 63 pegawai,tehnik pengambilan sampelnya 
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menggunakan sampel jenuh,hasil diperoleh secara parsial bahwa 
kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja sedangkan uji 
simultan bahwa kompetensi, lingkungan kerja dan komitmen organisasi 
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C. Kerangka Pemikiran konseptual 
Kerangka penelitian merupakan model konseptual tentang bagaimana 
teori yang berhubungan dengan berbagai faktor yang telah didefinisikan 
sebagai hal penting. Untuk dilihat lebih jelas bisa kita lihat sebagai berikut 
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Ujang Wawan Sam Adinata (2015) budaya organisasi 
merupakan suatu sistem nilai, kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu 
organisasi. 
Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Budaya organisasi berpengaruh dalam suatu perusahan sangat penting 
untuk diperhatikan manajemen, meskipun budaya organisasi tidak 
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan atau 
instansi,namun budaya organisasi mempunyai pengaruh langsung 
terhadap para karyawan atau pegawai dalam bekerja, budaya organisasi 
adalah kebiasaan atau nilai-nilai yang dilakukan oleh pegawai dalam 
melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Edward S Maabuat (2016) 
tentang Pengaruh Kepemimpinan ,Orientasi Kerja, dan Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dispenda Sulut UPTD 
Tondano,hasil penelitian ini bahwa kepemimpinan,orientasi kerja dan 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
Menurut Jelne K Turangan (2017) kompetensi merupakan suatu 
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan yang 
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta di dukung oleh sikap 
kerja yang dianut oleh pekerjaan tersebut. 
Selain faktor Budaya Organisasi juga berpengaruh terhadap 
Kinerja. Seseorang yang mempunyai kompetensi yang baik pada 
umumnya memiliki Kinerja yang baik. Mereka tidak tergantung pada 
atasan, di kantor ataupun tidak di kantor mereka akan tetap bekerja 
sesuai dengan tugas yang diberikannya, pada dasarnya dapat 
meningkatkan kinerja yang bersangkutan dan implikasinya adalah 
memudahkan strategis organisasi atau instansi untuk mencapai tujuan. 
Penelitian yang di lakukan Moh.Isnain (2019) Dengan judul 
pengaruh Kompetensi,Lingkungan Kerja, dan Komitmen Organisasi 
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga 
Kabupaten Tojo. 
Berdasarkan keterangan uraian hubungan antar variabel terkait yang 
telah di jelaskan tersebut di atas, maka dapat disusun kerangka pemikiran 
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dalam penelitian ini, menunjukan kerangka pemikiran untuk hubungan antara 
dari variabel independen, dalam kali ini adalah Budaya Organisasi(X1) 
danKompetensi(X2) terdapat vaiabel dependent yaitu Kinerja (Y). Seperti 










       
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran Konseptual 
 
: Garis Parsial 










D.  Rumusan Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara dari perumusan masalah 
yang sedang diteliti, dan dari masalah pokok yang dikemukakan diatas. 
Berikut adalah jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini, yaitu 
sebagai berikut: 
H1: Budaya Organisai berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal 
H2: Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal  
H3: Budaya Organisasi dan Kompetensi berpengaruh secara simultan 





A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini merupakan jenis penelitian Deskriptif dengan 
pendekatan Kuantitatif, yaitu penelitian dengan data kuantitatif yang 
kemudian diolah dan dianalisis untuk diambil kesimpulan. 
Penelitian Deskriptif adalah penelitian yang dimaksudkan untuk 
menyelidiki keadaan, kondisi atau hal-hal lain yang sudah disebutkan, yang 
hasilnya dipaparkan dalam bentuk laporan penelitian. Peneliti tidak 
mengubah, menambah, atau mengadakan manipulasi terhadap objek atau 
wilayah penelitian.Peneliti hanya memotret apa yang terjadi pada diri objek 
atau wilayah yang diteliti, kemudian memaparkan apa yang terjadi dalam 
bentuk laporan penelitian secara lugas, seperti apa adanya.”, 
Jenis Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode kuantitatif 
dapat di artikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang di 
tetapkan.” 
Di lihat dari segi metode penelitian maka penelitian ini menggunakan 
metode Survey. Istijanto (2010:43) mengatakan data dikumpulkan dengan 
menanyai karyawan melalui daftar pertanyaan atau kuesioner terstruktur.  
metode survey adalah metode yang digunakan untuk mendapatkan data dari 
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tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti melakukan 
perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan 
kuesioner, test, wawancara terstruktur, dan sebagainya 
B. Populasi dan Sampel  
1. Populasi 
Menurut Istijanto (2010:109) Populasi diartikan sebagai jumlah 
keseluruhan semua anggota yang diteliti. Populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai 
kuantitas dan karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk di 
pelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya. Populasi merupakan 
keseluruhan subyek penelitian. 
Berdasarkan penjelasan diatas, maka yang menjadi populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap yang ada di Puskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal yang berjumah 50 pegawai.Meliputi 
Tabel 2 
Populasi Pegawai Puskesmas Kalibakung 
No Jenis Profesi Jumlah 
1 Dokter 4 
2 Bidan 26 
3 Adminitrasi 2 
4 Perawat 8 
5 Ahli tehnologi laboratorium 1 
6 Farmasi 2 
7 Ahli Gizi 1 
8 Supir ambulance 1 
9 Kesehatan Lingkungan 3 







          Personalia Puskesmas 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2017:90) Sampel adalah sebagian dari jumlah 
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sementara tehnik 
pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh , menurut Sugiyono 
(2017:90) sampling jenuh adalah tehnik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel,adapun tujuan pemakaian 
tehnik ini adalah peneliti ingin membuat generalisasi dengan tingkat 
kesalahan yang semakin kecil. Istilah lain dari sampel jenuh adalah 
sensus,  dengan demikian maka jumlah sampel adalah sebanyak 50 
pegawai 
C. Definisi Konseptual Dan Operasionalisasi Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konseptual merupakan batasan terhadap masalah-masalah 
variabel yang dijadikan pedoman dalam penelitian sehingga akan 
memudahkan dalam mengoperasionalkannya dilapangan. Untuk 
memahami dan memudahkan dalam menafsirkan banyak teori yang ada 
dalam penelitian ini, maka akan ditentukan beberapa definisi konseptual 
yang berhubungan dengan yang akan diteliti, antara lain : 
a. Budaya Organisasi (X1) 
Menurut Sukmawati dan Supriyadi(2019:111) Budaya 
organisasi adalah kumpulan nilai-nilai dan sikap yang dapat 
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diyakini dan diterima maupun ditolak oleh semua anggota 
organisasi sebagai ciri dari organisasi dan dapat dijadikan 
sebagai pedoman untuk berperilaku dalam mencapai tujuan 
dari organisasi. 
b. Kompetensi  (X2) 
Menurut edison, yohny,komariyah(2018:140), kompetensi 
merupakan kemampuan individu untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang 
didasarkan pada hal-hal yang menyangkut 
pengetahuan,keahlian,dan sikap 
c. Kinerja (Y) 
Pabundu (2006:26) menjelaskan kinerja sebagai hasil-hasil 
fungsi pekerjaan atau kegiatan seseorang atau sekelompok 
dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 
untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu 
tertentu.. Untuk itu kinerja merupakan suatu hasil yang di 
peroleh oleh pegawai dalam bekerja dari suatu organisasi 
dalam mewujudkan tujuan organisasi. 
2. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah terdiri dari upaya mereduksi konsep 
dari tingkat abstraksi ( tidak jelas ) menuju ke tingkat yang lebih konkret, 
dengan jalan merinci atau memecah menjadi dimensi kemudian elemen, 
diikuti dengan upaya menjawab pertanyaan – pertanyaan apa yang terkait 
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dengan elemen – elemen, dimensi dari suatu konsep. Beberapa variabel 
yang termasuk dalam penelitian ini antara lain 
Tabel 3 
Operasionalisasi Variabel 
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D. Metode Pengumpulan Data 
1. Jenis Data Dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer data 
Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari sumber pertama 
baik individu maupun kelompok.Data ini juga biasanya diperoleh dari 
kuesioner yang disebar kepada responden dan wawancara secara langsung 
kepada responden atau pegawai Puskesmas Kalibakung Kecamatan 
Balapulang Kabupaten Tegal dan Teknk pengolahan data menggunakan 
SPSS versi 22 
2. Tehnik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data ini dilakukan dengan menggunakan teknik skala 






Merupakan metode pencatatan dan pengamatan secara 
sistematik terhadap gejala atau suatu fenomena yang 
diselidiki.Dalam pencatatan dan pengamatan ini dilakukan dalam 
upaya pencarian data pada Puskesmas Kalibakung Kabupaen 
Tegal. 
2. Wawancara 
Merupakan cara pengumpulan data dengan tanya jawab sepihak 
yang dikerjakan dengan sistematik dan berlandaskan pada suatu 
tujuan penelitian. Wawancara ini dilakukan dengan bagian Umum 
dan Tenaga Kesehatan di Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal. 
3. Kuesioner 
Merupakan metode surat menyurat karena hubungan dengan 
responden dan dilakukan melalui daftar pertanyaan. Kuesioner 
dibagikan kepada pegawai yang ada di Puskesmas Kalibakung 
Kabupaten Tegal. 
4. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah mengumpulkan data tentang budaya 
organisasi dan kompetensi terhadap kinerja pegawai.Untuk 
menguji hipotesis, di perlukan data yang benar, cermat, serta akurat 
karena absahan hasil penguji hipotesis tergantung pada kebenaran 
dan ketepatan data. 
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Dalam penelitian ini di gunakan uji coba angket yang di 
harapkan sebagai alat ukur penelitian yang di gunakan untuk 
mencapai kebenaran atau mendekati kebenaran.Angket yang di 
gunakan adalah skala likert. Jawaban dari responden di bagi dalam 
5 kategori penilaian dimana masing-masing pertanyaan di beri skor 
1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban    Skor 
Sangat Setuju  5 
Setuju   4 
Netral    3 
Tidak Setuju  2 
Sangat Tidak Setuju 1 
E. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Uji validitas adalah suatu datadapat dipercaya kebenarannya sesuai 
dengan kenyataan. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk 
mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas menunjukan derajat 
ketepatan antara dua yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data 
dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas berguna untuk mengetahui ada 
pertanyaan-pertanyaan pada kuisioner yang harus dibuang/diganti karena 
dianggap tidak relevan. 
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Korelasi antara item pertanyaan dan total skor item pertanyaan 
yang dihitung dengan rumus korelasi product moment adalah sebagai 
berikut: Sugiyono(2017:165) 
    
 ∑    ∑   ∑  
√  ∑    ∑       ∑    ∑    
 
Keterangan : 
r y  = Koefisien korelasi antara variabel X dan variabel Y 
N  = Jumlah sampel responden 
∑   = Jumlah perkalian antara variabel X dan variabel Y 
∑   = Jumlah dari kuadrat nilai variabel X 
∑   = Jumlah dari Kuadrat nilai variabel Y 
 ∑    = Jumlah nilai variabel X kemudian dikuadratkan 
 ∑    = Jumlah nilai variabel Y kemudian dikuadratkan  
Dengan rumus tersebut dapat diketahui validitas dari masing-masing butir 
pertanyaan. Kriteria validitasnya adalah jika        ≥      . Perhitungan 
menggunakan rumus korelasi product moment pada taraf signifikansi 
sebesar 5% butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid atau sah 
jika       ≥      . 
2. Uji Realibilitas 
Uji realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat pengumpulan data 
menunjukkan tingkat ketepatan, tingkat keakuratan, kesetabilan atau 
konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu. Realibilitas berkenaan 
dengan derajat konsistensi data. Pengunaan pengujian realibilitas oleh 
peneliti adalah untuk menilai konsistensi pada objek dan data, apakah 
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instrumen yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama 
akan menghasilkan data yang sama. Peneliti menggunakan metode 
koefisien Cronbach’s Alpha, yaitu sebagai berikut :Sugiyono(2017:247) 
   [
 
   
] [  
∑   
   
]  
Keterangan : 
r  =  Realibilitas Instrumen 
∑ó    = Jumlah Varian Butir 
K   = Jumlah pertanyaan 
σt
2  = 
  Varians Total 
Kriteria keputusan uji realibilitas sebagai berikut : 
Jika r> 0,60, maka instrumen tersebut bersifat realibel 
Jika r ≤ 0,60, maka instrumen tersebut bersifat tidak realibel. 
Berdasarkan perhitungan akan didapat realibilitas instrument dari masing-
masing butir kuesioner. 
F. Teknik Analisis Data  
1. Analisis Data 
Menurut Sugiyono (2017:402) Analisis data merupakan suatu proses 
untuk mengetahui dan menyusun secara sistematis data yang telah 
diperoleh dari hasil observasi penelitian dan didokumentasi dengan cara 
mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan kedalam unit-
unit, melakukan sintesia, menusun kedalam pola,menentukan mana yang 
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penting dan yang akan dipelajari dan membuat kesimpulan sehingga 
mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain yang membacanya. 
2. Metode Suksesive Interval 
Methode of Successive Interval (MSI) merupakan metode pengubahan 
data ordinal menjadi data interval. Yang dimana didapat dari suatu 
angketk/kuesioner. Menurut Sambas Ali Muhidin (2011:28) langkah kerja 
yang dapat dilakukan untuk merubah jenis data ordinal ke data interval 
melalui Methode of Successive Interval (MSI) adalah :  
1) Perhatikan banyaknya (frekuensi) responden yang menjawab 
(memberikan) respon terhadap alternatif (kategori) jawaban yang 
tersedia. 
2) Bagi setiap bilangan pada frekuensi oleh banyaknya responden 
(n), kemudian tentukan proporsi untuk setiap alternatif jawaban 
responden tersebut.  
3) Jumlahkan proporsi secara berurutan sehingga keluar proporsi 
kumulatifuntuk setiap alternatif jawaban responden.  
4) Dengan menggunakan tabel distribusi normal baku, hitung nilai z 
untuk setiap kategori berdasarkan proporsi kumulatif pada setiap 
alternatif jawaban responden.  
5) Menghitung nilai skala untuk setiap nilai z dengan menggunakan 
rumus:  
SV = 
(densitas pada batas bawah - densitas pada batas atas) 
(area dibawah batas atas – area dibawah batas bawah) 
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6) Melakukan transformasi nilai skala dari nilai skala ordinal ke nilai 
skala interval, dengan rumus: 
Y = Svi + [Svmin] 
Mengubah Scala Value (SV) terkecil menjadi sama dengan satu (=1) 
dan menstransformasikan masing-masing skala menurut perubahan skala 
terkecil sehingga diperoleh Transformed Scaled Value (TSV). 
 
3. Uji Asumsi Klasik 
Suatu model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi 
asumsi klasik yaitu,asumsi normalitas dan heterokedastisitas. Sebelum 
dilakukan pengujian hipotesis.berikut penjelasan uji asumsi klasik yang 
akan di lakukan penelitian, Ghozali (2018:140) 
1) Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan apakah dalam model regresi,variabel 
pengganggu atau residual mengikuti distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji y dan f mengansumsi bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji 
statistic menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara 
untuk mendeteksi apakah residual bertribusi normal atau tidak yaitu 
dengan analisis grafik dan statistic. Untuk menguji apakah data 
bertribusi normal atau tidak dilakukan uji statistic kulmogorov-sminov 
test.52 residual normal jika memiliki nilai signifikan >0,05 
2) Uji Multikolinieritas  
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Uji multikolonieritas adalah untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas(independent).model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). 
Kedua ukuran ini menunjukan setiap variabel bebas lainnya. Apabila 
nilai tolerance diatas 10% dan VIF dibawah 10, maka dapat 
disimpulkan bahwa model regresi bebas dari multikolinieritas. 
3) Uji Heterokedastisitas 
  Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dalam residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika 
berbeda disebut heterokedastisitas model regresi mensyaratkan tidak 
terjadi heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah model 
regresi yang memenuhi syarat heteroskedastisitas dan dalam penelitian 
metode yang digunakan untuk menguji menggunakan grafik 
scaterrplot dan analisisnya adalah sebagai berikut 
a. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 
pola tertentu yang teratur(seperti bergelombang,menyempit,melebar 
kemudian menyempit)maka keadaan demikian mengidentifikasikan 
adanya gejala heteroskedastisitas  
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b. Jika terdapat pola yang jelas serta titi-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka keadaan demikian tidak 
terjadi heteroskedastisitas.  
4) Uji Autokorelasi  
 Uji Auto Korelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t 
dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya) jika 
terjadi korelasi maka dinamakan ada problem autokorelasi, 
autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu 
berkaitan satu sama lainnya. 
4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Pengujian ini dilakukan dengan persamaan regresi berganda, 
dengan rumus ghozali(2018:72), analisis regresi linear berganda 
digunakan untuk mengetahui sejauh mana besarnya pengaruh variabel 
bebas(x) terhadap variabel terikat(y). metode ini menghubungkan satu 
variabel dependen dengan banyak variabel independen. Dalam 
penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah kinerja pegawai, 
sedangkan yang menjadi variabel bebas adalah Budaya Organisasi dan 
Kompetensi. Model persamaannya sebagai berikut: 
Y= a + b1X1+b2X2+e 
Keterangan: 
Y=   Kinerja Pegawai 
a =   Konstanta 
55 
 
b1=  Koefisien Pengaruh X1(Budaya Organisasi) 
b2=   Koefisien pengaruh X2(Kompetensi) 
X1=  Variabel Budaya Organisasi 
X2=   Variabel Kompetensi 
e  =    standar eror 
Regresi berganda dilakukan untuk mengetahui sejauh mana variabel 
bebas mempengaruhi variabel terikat. Pada regresi berganda terdapat 
satu variabel terikat , dan lebih dari satu variabel bebas. 
Perhitungan menggunakan metode statistic yang dibantu dengan 
program SPSS 22. Setelah hasil persamaan regresi diketahui akan 
dilihat tingat signifikansi masing-masing variabel variabel independen 
dalam mempengaruhi variabel dependen . 
5. Uji Signifikansi Parsial t 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi variasi hubungan antara 
variabel independen yaitu Budaya Organisasi dan Kompetensi benar 
berpengaruh secara individual terhadap variabel dependen yaitu 
Kinerja Pegawai Puskesmas,ghozali(2018:98). 
Dengan langkah-langkah sebagai berikut: 
1) Menentukan formulasi hipotesis 
H0 : b1= 0. Artinya tidak terdapat pengaruh Budaya 
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung. 
H0 : b1 ≠ 0. Artinya terdapat pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung 
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H0 : b2 = 0. Artinya tidak terdapat pengaruh Kompetensi 
terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung 
H0 : b2≠ 0. Artinya terdapat pengaruh Kompetensi terhadap 
Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung. 
2) Menentukan tingkat signifikan  95%(α=0,05) 
3) Dasar pengambilan keputusan 
Dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel, apabila t 
tabel > t hitung , maka H0 diterima dan H1 ditolak 
Apabila t tabel < t hitung maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
 Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi. 
Apabila probabilitas signifikansi >0,05 maka H0 diterima dan 
H1 ditolak 
Apabila probabilitas signifikansi <0,05 maka H0 ditolak dan  
H1 diterima. 
6. Uji Signifikansi Simultan F 
Uji F pada dasarnya menunjukn apakah variabel independen yang 
dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara signifikan 
bersama-sama variabel dependen,ghozali(2018:98). Hasil uji F dapat 
diketahui dari  variabel analisis varian(ANOVA). Bedanya dengan uji t 
yaitu menunjukan apakah ada pengaruh semua variabel bebas terhadap 
variabel terikat. 
Dalam penelitian ini uji signifikansi simultan yaitu untuk 
mengetahui signifikansi pengaruh variabel Budaya Organisasi dan 
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Kompetensi bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 
Kalibakung. 




0 : p=0. Artinya terdapat pengaruh Budaya Organisasi dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung 
 
2) Level of significance 
Level of significance yaitu untuk mengetahui signifikansi dari 
korelasi yang diperoleh,menggunakan tingkat signifikan sebesar 
0,05(α=5%) 
3) Kriteria pengujian hipotesis 
Jika nilai F hitung >5% Ho ditolak Ha diterima 
Jika nilai F hitung <5% Ho diterima dana Ha ditolak 
7. Analisis Koefisien Determinsi(R squere) 
            Koefisien determinasi(R2) mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen, 
ghozali (2018:163), dimana (R2) adalah antara nol dan satu,artinya: 
1) Jika nilai R2 semakin mendekatii nol berarti kemampuan 
variabel Budaya Organisasi dan Kompetensi dalam menjelaskan 
variasi pada variabel Kinerja Pegawai semakin kecil. 
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2) Jika nilai R2 semakin mendekati satu berarti kemampuan 
variabel Budaya Organisasi dan Kompetensi dalam menjelaskan 





HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Sejarah Singkat Puskesmas Kalibakung  
 Pada tahun 1994 puskesmas yang ada di kecamatan balapulang 
dipecah menjadi 2 yaitu puskesmas balapulang dan puskesmas 
kalibakung, puskesmas balapulang mengampu desa balapulang kulon, 
desa balapulang wetan, desa banjar anyar, desa danawarih, desa 
sangkanjaya, desa cilongok, desa, cenggini dan desa cibunar.sedangan 
puskesmas kalibakung mengampu desa-desa yang ada di daerah 
pegunungan meliputi desa danareja, desa kalibakung, desa 
harjowinangun, desa karangjambu, desa kaliwungu, desa pamiritan, desa 
sesepan dan desa tembongwah. Kemudian sejak tahun 2000an mulai 
melakukan diversifikasi pelayanan kesehatan yang tadinya hanya berupa  
pelayanan dalam rawat jalan (balai pengobatan umum, BP Gigi, KIA, 
KB) laboratorium dikembangkan lagi konseling gizi, kesehatan 
lingkungan dan kegiatan promotif lainnya. Seiring dengan berjalannya 
waktu pelayanan kesehatan dipuskesmas makin berkembang kalibakung 
semakin berkembang dengan adanya rawat inap dan poned. Kedua jenis 
pelayanan kesehatan ini mulai aktif dibuka pada bulan oktober tahun 
2013 dan sampai saat ini semakin berkembang dan meningkat. 
Puskesmas kalibakung menempati lokasi didesa Kalibakung 
Kecamatan Balapulang Kabupaten Tegal, yang beralamat di jalan raya 
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selatan kalibakung, desa Kalibakung. Mudah diakses karena lokasinya 
persis berada dipinggir jalan raya. sejak awal berdirinya 1995 sampai 
sekarang, Puskesmas Kalibakung telah mengalami beberapa peningkatan 
baik mengenai fisik bangunan, saran dan prasarana puskesmas hingga 
peningkatan sumber daya manusianya. 
Dalam upaya menghadapi persaingan global, terutama terhadap 
kompetitor layanan sejenis, puskesmas kalibakung berusaha 
memenangkan persaingan dengan cara menjaga mutu layanan, leader 
dalam SDM dan sarana prasarana dan terjangkau oleh semua lapisan 
masyarakat  
Selain itu, masih banyak peluang-peluang usaha yang belum digali 
atau belum optimal. Apabila hal tersebut diolah, dimanfaatkan dan lebih 
diberdayakan, tentu saja akan dapat meningkatkan akar bisnis dan dapat 
mendatangkan tambahan pendapatan yang ujungnya meningkatnya jenis 
dan kualitas layanan sehingga semakin menguatkan posisi puskesmas 
kalibakung diwilayah selatan kab.tegal. 
Untuk kepentingan diatas, selain adanya potensi yang ada tentunya 
masih banyak kekurangan dan kelemahan dalam hal memberikan 
pelayanan.misalnya: kurang ramahnya petugas, waktu tunggu pasien 
terlalu lama dan lain-lain. Jika mutu pelayanan meningkat, maka 
diharapkan akan lebih meningkatkan kunjungan yang berdampak pada 




2. Pengertian dan fungsi Puskesmas  
a. Pengertian 
Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) fasilitas pelayanan 
kesehatan yang menyelenggarakan upaya kesehatan perseorangan 
tingkat pertama, dengan lebih mengutamakan upaya promotif dan 
preventif untuk mencapai derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-
tingginya 
b. Fungsi  
1) Sebagai pusat pembangunan kesehatan masyarakat diwilayah 
kerjanya 
2) Membina peran serta masyarakat diwilayah kerjanya dalam rangka 
meningkatkan kemampuan untuk hidup sehat 
3) Memberikan pelayanan kesehatan secara menyeluruh dan terpadu 
kepada masyarakat diwilayah kerjanya. 
c. Visi Misi Puskesmas Kalibakung Kecamatan Balapulang Kabupaten 
Tegal 
a. Visi  
“Menjadi puskesmas yang unggul sebagai pilihan masyarakat” 
b. Misi  
1) Memberikan pelayanan yang cepat dan terjangkau 
2) Memberikan pelayanan secara paripurna 
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3) Memberdayakan dan mendorong kemandirian masyarakat 
dalam pembangunan kesehatan dengan mengupayakan 
perilaku hidup bersih dan sehat 
4) Menciptakan budaya kerja yang profesional, disiplin dan 
bertanggung jawab 
d. Job Deskripsi di Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal 
1. Kepala Puskesmas Kalibakung. 
a. Tugas pokok  
Mengusahakan agar fungsi puskesmas dapat diselenggarakan dengan 
baik 
b.Fungsi 
1) Sebagai seorang dokter 
2) Sebagai manajer 
c. Tanggung jawab 
1)     Melaksanakan fungsi-fungsi manajemen 
2) Mengkordinir kegiatan penyuluhan kesehatan masyarakat 
3) Mengkordinir pengembangan PKMD 
4) Membina petugas dalam meningkatkan mutu pelayanan 
5) Menyusun perencanaan kegiatan puskesmas dengan dibantu 
oleh staf puskesmas 
2. Kasubag Tata Usaha 
a. Tugas Pokok 
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Memimpin dan melaksanakan kegiatan administrasi perkantoran 
kepegawaian, keuangan ,asset dan perencanaan sesuai dengan 
peraturan yang berlaku agar berjalan dengan tertib dan lancar. 
 
b. Kegiatan pokok 
1) Merencanakan kegiatan pada bagain tata usaha sesuai dengan 
rencana strategis puskesmas untuk kelancaran tugas. 
2) Membagi tugas administrasi pada bagian tata usaha sesuai 
dengan tugas dan fungsi untuk menjamin kelancaran tugas 
3) Membimbing bawahan petugas administrasi pada bagian tata 
usaha sesuai dengan tugas pokok dan fungsi untuk menjamin 
kelancaran tugas 
4) Memeriksa hasil kegiatan administrasi pada bagian tata usaha 
sesuai dengan tugas pokok dan fungsi untuk menjamin 
kelancaran tugas 
5) Menyusun laporan tahunan Puskesmas sesuai dengan hasil 
kegiatan atau program puskesmas 
3. Kepegawaian  
a. Tugas pokok 
1) Membuat laporan kepegawean (absensi,lap.triwulan,tahunan) 
b. Kegiatan Pokok 
1) Mengetik DP 3 yang sudah diisi nilai oleh atasan lagsung  
2) mendata dan mengarsipkan file pegawai 
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3) merekap absensi membuat perencanaan untuk pengembangan 
kualitas sdm stafpuskesmas.  
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4. Pengelolaan keuangan  
a. Tugas pokok 
Melaksanakan pengelolaan penatausahaan keuangan dengan 
tertib sesuai dengan peraturan perundangan yang berlaku 
b. Kegiatan pokok 
1) Menyiapkan kas umum 
2) Menyelenggarakan kepengurusan keuangan 
3) Menyelenggarakan kepengurusan keuangan 
5. Pengurus barang  
a. Tugas pokok 
Membuat laporan inventaris 
b. Kegiatan pokok 
1) Menerima dan mencatat barang-barang atau alat medis dan 
non medis yang dikirim ke puskesmas 
2) Melaksanakan pencatatan keluar masuknya barang pada buku 
inventaris barang atau alat medis dan non medis 
6. System informasi puskesmas 
a. Tugas pokok  
Mengumpulkan dan mengecek laporan puskesmas dikirim ke 
puskesmas 
b. Kegiatan pokok 
1) Menyajikan laporan dalam bentuk visualisasi data 
2) Mengidentifikasi masalah program dari hasil visualisasi data 
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3) Bersama-sama team data dan informasi menyusun laporan 
puskesmas 
7. Ukm esensial dan keperawatan kesmas 
a. Tugas pokok 
1) Penyelenggaraan pelayanan promosi kesehatan dan uks 
2) Penyelenggaraan pelayanan kesehatan lingkungan 
b. Kegiatan pokok 
1) Melakukan perencanaan kegiatan pelayanan promosi 
kesehatan dan uks, kesehatan lingkungan, kia-kb,yang bersifat 
ukm. 
2) Mengkordinasikan seluruh pelaksanaan kegiatan lingkup ukm 
esensial dan keperawatan kesehatan masyarakat. 
8. Promosi kesehatan  
a. Tugas pokok 
1) Perencanaan penyusunan program dan kegiatan seksi promosi 
kesehatan dan pemberdayaan kesehatan masyarakat 
2) Pengoordinasian dalam penyiapan bahan pelaksanaan kegiatan 
seksi promosi kesehatan dan pemberdayaan kesehatan 
masyarakat 
b. Kegiatan pokok  
1) Menyusun program rencana program dan kegiatan seksi 
promosi kesehatan dan pemberdayaan kesehatan masyarakat 
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2) Menyiapkan bahan program pembinaan dan pendataan 
perilaku hidup bersih dan sehat 
9. Ukm pengembangan  
a. Tugas pokok 
1) Bertanggung jawab terhadap kegiatan pelayanan ukm di 
puskesmas 
2) Menggali potensi dibidang kesehatan melalui kelompok 
masyarakat. 
b. Kegiatan pokok 
1) Menyusun rencana kegiatan pelayanan kesehatan jiwa 
berasarkan data dan program puskesmas dan ketentuan 
peraturan undang-undang yang berlaku sebagai pedoman kerja 
2) Mengevaluasi hasil kegiatan pelayanan kesehatan jiwa secara 
keseluruhan. 
10. Kesehatan jiwa 
a. Tugas pokok 
1) Membuat perencanaan, melaksanakan program kesehatan 
jiwa, mengawasi, mengendalikan dan mengevaluasi hasil 
kegiatan program kesehatan jiwa. 
b. Kegiatan pokok 
1) Melaksanakan rujukan sesuai kasus  
2) Melakukan penyuluhan kesehatan jiwa 
11. Ukp kefarmasian dan laboratorium 
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a. Tugas pokok 
1) Menyusun kebijakan kepala puskesmas, keputusan kepala 
puskesmas tentang pelayanan klinis dan pedoman pelayanan 
klinis puskesmas. 
2) Mengkordinir tenaga pelaksana dipoli umum, 
b. Kegiatan pokok  
1) Mencatat kunjungan 
2) Mengisi data pada rekam medic pasien 
12. Pj ruang pemeriksaan umum dan anak  
a. Tugas pokok 
1) Menyusun RUK poli anak 9mtbm/mtbs) 
2) Menerima pasien yang datang berobat ke puskesmas  
b. Kegiatan pokok 
1) Melakukan tindakan pengobatan dan konseling 
2) Melaksanakan rujukan  
13. Jaringan pelayanan puskesmas dan jejaring 
a. Tugas pokok 
1) Melaksanakan kebijakan kesehatan untuk mencapai tujuan 
pembangunan kesehatan diwilayah kerjanya dalam ranga 
mendukung terwujudnya kecamatan sehat. 
2) Mengusahakan agar kegiatan dijaringan pelayanan dan 





b. Kegiatan pokok  
1) Keluarga berencana 
2) Usaha peningkatan gizi 
3) Melaksanakan kegiatan lain yang ditugaskan kepala 
puskesmas 
14. Bidan desa 
a. Tugas pokok 
1) Melaksanakan kegiatan puskesmas diwilayah kerjanya 
berdasarkan urutan prioritas masalah kesehatan yang dihadapi 
sesuai dengan kewenangan yang dimiliki dan diberikan 
2) Menggerakan dan membina masyarakat desa diwilayah 
kerjanya agar tumbuh kesadaran untuk dapat berperilaku 
hidup sehat 
b. Kegiatan pokok  
1) Pendataan penduduk dan pemetaan 
2) Membuat rencana kerja bulanan dan tahunan 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
a. Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 




Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
No  Jenis Kelamin Jumlah  Presentase 
1 Laki-laki 15 30% 
2 Perempuan  35 70% 
 Jumlah  50 100% 
          Sumber: Data Olah Puskesmas Kalibakung  
Berdasarkan hasil jawaban dari 50 pegawai yang ada di Puskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal memenuhi kriteria yang ada di 
Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal memenuhi kriteria sebagai 
sampel penelitian, terdapat sebanyak 15 responden berjenis laki-laki 
dan sebanyak 35 responden berjenis perempuan. Maka dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini adalah 
responden dengan jenis perempuan. 
b. Pendidikan Terakhir  
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan perempuan pada tabel 5 
berikut ini: 
 TabeL 5 
Profil Responden Menurut Jenis Pendidikan  
No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase 
1 SMA/SMK 16 32% 
2 D3 31 62% 
3 S1 3 6% 
 Jumlah 50 100% 
          Sumber: Data Olah Puskesmas Kalibakung  
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Berdasarkan hasil jawaban dari 50 pegawai yang ada diPuskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal memenuhi kriteria sebagai sampel 
penelitian, terdapat 16 responden pendidikan terakhir SMA/SMK, 31 
responden pendidikan terakhir D3, 3 responden pendidikan terakhir 
S1, Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam 
penelitian ini adalah responden pendidikan terakhir D3. 
c. Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam 
penelitian ini, disajikan pada tabel berikurt: 
 Tabel 6 
Profil Responden Menurut Umur 
No Umur Jumlah presentase 
1 25-35 13 26% 
2 35-40 10 20% 
3 40-45 12 24% 
4 45-50 15 30% 
 Jumlah  50 100% 
          Sumber: Data Olah Puskesmas Kalibakung  
 Berdasarkan hasil jawaban responden dari 50 pegawai yang ada di 
Puskesmas Kalibakung memenuhi kriteria sebagai sampel penelitian, 
terdapat sebanyak 13 responden berusia 25-35 tahun, terdapat 
sebanyak 10 responden berusia 35-40 tahun, terdapat sebanyak 12 
responden berusia 40-45 tahun dan sebanyak 15 responden berusia 
45-50 tahun.maka dapat disimpulkan mayoritas responden dalam 




2. Uji Instrumen Penelitian  
Data merupakan salah satu komponen riset, data yang dipakai untuk 
riset haruslah data yang akurat karena data yang tidak akurat akan 
menghasilkan informasi yang tidak akurat juga. Dalam penelitian ini, tehnik 
pengambilan datanya menggunakan kuisioner. Oleh karena itu, peneliti akan 
menguji keakuratan kuesioner. Tahap uji instrument ada 2 yaitu uji validitas 
dan uji reliabiltas. 
1) Analisi Data  
Analisi data merupakan penyenderhanaan data kedalam bentuk yang 
mudah dipahami, dibaca dan di interpretasikan. data yang dianalisis 
merupakan data yang diterhimpun dari hasil penelitian lapangan untuk 
menarik kesimpulan  
2) Hasil Uji Validitas  
uji validitas adalah suatu data dapat dipercaya kebenarannya sesuai 
dengan kenyataan. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan 
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas menunjukan 
derajat ketepatan antara dua yang sesungguhnya terjadi pada objek 
dengan data dikumpulkan oleh peneliti. Uji validitas berguna untuk 
mengetahui ada pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner yang harus 
dibuang/diganti karena dianggap tidak relevan. 
 Maka dilakukan dengan cara membandingkan nilai r hitung dan r 
tabel, perhitungan r tabel dapat diperoleh dari degree of freedom (df)=n-2, 
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nilai n adalah sampel, maka df=50-2=48 dengan tingkat signifikansi dua 
arah 0,05 diperoleh r tabel sebesar 0,278 
a. Uji validitas kuesioner Kinerja Pegawai  
Kuesioner Kinerja Pegawai meliputi yang terdiri delapan butir 
pertanyaan masing-masing akan diuji kevalidannya dengan 
perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 22 
dengan hasil sebagai berikut: 
 Tabel 7 
 Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 
Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
Pertanyaan 1 0,551 0,278 Valid 
Pertanyaan 2 0,593 0,278 Valid 
Pertanyaan 3 0,667 0,278 Valid 
Pertanyaan 4 0,347 0,278 Valid 
Pertanyaan 5 0,703 0,278 Valid 
Pertanyaan 6 0,680 0,278 Valid 
Pertanyaan 7 0,626 0,278 Valid 
Pertanyaan 8 0,554 0,278 Valid 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuesioner 
Kinerja Pegawai pada tabel diatas menunjukan bahwa  rhitung >  rtabel 
menunjukan bahwa semuanya valid.  
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b. Uji validitas kuesioner Budaya Organisasi  
Kuesioner Budaya Organisasi yang terdiri dari tujuh butir 
pertanyaan masing-masing akan diuji kevalidannya dengan 
perhitungan uji validitas dengan menggunakan SPSS versi. 22 
dengan hasil sebagai berikut. 
 Tabel 8 
       Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 
Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
Pertanyaan 1 0,800 0,278 Valid 
Pertanyaan 2 0,908 0,278 Valid 
Pertanyaan 3 0,781 0,278 Valid 
Pertanyaan 4 0,575 0,278 Valid 
Pertanyaan 5 0,599 0,278 Valid 
Pertanyaan 6 0,842 0,278 Valid 
Pertanyaan 7 0,876 0,278 Valid 
Sumber: Olah Data spss versi 22 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan pada butir kuesioner 
Budaya Organisasi pada tabel diatas menunjukan bahwa rhitung >  
rtabel dikatakan semuanya valid. 
c. Uji validitas kuesioner Kompetensi Pegawai 
Kuesioner Kompetensi Pegawai yang terdiri dari delapan butir 
pertanyaan masing-masing akan diuji kevalidannya dengan 
perhitungan validitas dengan menggunakan SPSS versi .22 dengan 





                                 Uji Validitas Variabel Kompetensi Pegawai  
Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 
Pertanyaan 1 0,857 0,278 Valid 
Pertanyaan 2 0,867 0,278 Valid 
Pertanyaan 3 0,596 0,278 Valid 
Pertanyaan 4 0,906 0,278 Valid 
Pertanyaan 5 0,832 0,278 Valid 
Pertanyaan 6 0,936 0,278 Valid 
Pertanyaan 7 0,790 0,278 Valid 
Pertanyaan 8 0,900 0,278 Valid 
Sumber:Olah Data SPSS Versi 22 
Hasil olah data uji validitas yang dilakukan kuesioner pada butir 
kuesioner Kompetensi Pegawai pada tabel diatas menunjukan bahwa 
rhitung >  rtabel atau dikatakan semuanya valid. 
3) Uji Realibilitas Instrumen 
Uji Realibilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat 
pengumpulan data menunjukan tingkat ketepatan, tingkat keakuratan, 
kestabilan atau konsistensi dalam mengungkapkan gejala tertentu. 
Realibiltas berkenaan dengan derajat konsistensi data. Penggunaan 
pengujian realibilitas oleh peneliti adalah untuk menilai konsistensi pada 
objek dan data, apakah instrument yang digunakan beberapa kali untuk 
mengukur objek yang sama akan mengahasilkan data yang sama.  
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a. Uji Realibiltas Kinerja Pegawai  
Tabel 10 





 Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan realiabel jika 
nilai Cronbach`s Alpha lebih besar dari 0,60 maka hal ini menunjukan 
bahwa karena 0,732>0,60 maka tiap butir variabel Kinerja Pegawai (Y) 
dapat dikatakan reliabel.  
b.   Uji Realibilitas Budaya Organisasi  
Tabel 11 






Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach`s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal ini menunjukan bahwa 
karena 0,884 > 0,60, maka tiap butir angket variabel Budaya Organisasi 












c. Uji Realibilitas Kompetensi Pegawai 
 
Tabel 12 





Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Jadi secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach`s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka hal ini menunjukan bahwa 
karena 0,938 > 0,60 maka tiap butir angket variabel Kompetensi Pegawai 
(X2) maka dikatakan reliabel. 
4) Uji Asumsi Klasik 
   Uji asumsi klasik dilakukan sebelum memulai pengujian hipotesis 
analisis regresi linear berganda. Uji tersebut digunakan untuk mengetahui 
kesesuain data. Adapun cara untuk menganalisis uji asumsi klasik dengan 
melakukan uji normalitas, uji multikolinieritas,uji heteroskedasitisitas dan 
autokorelasi. 
a. Hasil Uji Normalitas  
   Digunakan untuk menguji apakah didalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak normal. Uji 
normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji kulmogorov-smirnov 
,ketentuannya adalah sebagai berikut: jika tingkat signifikansi >0,05 atau 
Reliability Statistics 
Cronbach's 




5% maka kesimpulannya adalah data berdistribusi normal. Berikut hasil 
uji dari normalitas. 
Tabel 13 
Hasil uji Normalitas Kolmogorov-Sminov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 




 Mean ,0000000 
Std. Deviation 3,40978517 
Most Extreme Differences Absolute ,093 
Positive ,093 
Negative -,063 
Test Statistic ,093 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan tabel diatas, diketahui nilai probabilitas p atau Asymp.Sig 
(2-tailed) sebesar 0,200. Karena nilai probabilitas p yakni 0,200 atau 
lebih besar dari tingkat signifikansi yakni 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data yang diuji berdistribusi normal. 
b. Hasil Uji Multikolonieritas 
 Bertujuan untuk memberikan gambaran kepada peneliti apakah 
pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik adalah model regresi yang tidak 
terdapat korelasi diantara  variabel independen. 
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 Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas dapat dilihat dari 
nilai tolerance dan Variance Inflation Factor(VIF). Kedua ukuran ini 
menunjukan setiap variabel bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel 
bebas lainnya, apabila nilai tolerance diatas 10%  dan VIF dibawah 10 
maka dapat disimpulkan bahwa model regresi bebas dari 
multikolonieritas.  
Tabel 14 












B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000   
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 ,718 1,393 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 ,718 1,393 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas pada model regresi seperti 
yang tertera pada tabel diatas, diperoleh data bahwa nilai tolerance 
Budaya Organisasi(X1) dan Kompetensi(X2) adalah 0,718 lebih besar 
0,10. Sementara nilai VIF dari Budaya Organisasi(X1) dan 
Kompetensi(X2) adalah 1,393<10,00. Sehingga dapat diperoleh suatu 
kesimpulan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak terjadi gejala 
Multikolonieritas. 
c. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan 
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika 
variance dari residual satu kepengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat 
heteroskedastisitas dan dalam penelitian metode yang digunakan untuk 
menguji menggunakan grafik scatterplot dan analisisnya adalah sebagai 
berikut: 
1. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 
pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka keadaan demikian mengidentifikasikan adanya 
gejala heteroskedastisitas. 
2. Jika terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 





       Sumber: Olah data SPSS Versi 22 
Gambar 2 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas pada model regresi 
seperti yang tertera pada gambar diatas, dapat dilihat adanya titik-titik 
menyebar membentuk pola yang tidak jelas atau titik-titik tidak 
membentuk pola tertentu serta penyebaran titik-titik tersebut berada 
diatas dan dibawah angka nol dan sumbuY . dengan demikian dapat 
diambil suatu kesimpulan bahwa model persamaan regresi tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
d. Hasil Uji Autokorelasi 
Untuk menguji tentang ada tidaknya korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t dengan periode t-1 pada persamaan regresi 
linear. Apabila terjadi korelasi maka menunjukan adanya problem 
autokorelasi. Problem autokorelasi mungkin terjadi. Model regresi yang 
baik adalah model regresi yang bebas dari autokorelasi. Salah satu yang 
dilakukan dengan uji durbin Watson. Dari data menggunakan SPSS, 
diperoleh hasil uji DW sebagai berikut: 
Tabel 15 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 ,555
a
 ,308 ,278 3,48158 1,772 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
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Sumber:Olah data SPSS versi 22 
Hasil uji autokorelasi yang tampak dalam tabel diatas didapatkan nilai 
durbin-watson sebesar 1.716 hasil uji autokorelasi sebagaimana pada 
tabel didapatkan nilai DW hitung sebesar 1.772. karena nilai DW berada 
diantara -1>1.772<2, maka dapat disimpulkan tidak terjadi autokorelasi. 
5) Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda tampak dalam tabel sebagai berikut: 
Tabel 16 





Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000 
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Olah data SPSS versi 22 
Dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut: 
Y= 22,786+0,387+0,109 
Dari hasil perhitungan regresi berganda ini diperoleh koefisien regresi sebagai 
berikut: 
a=22,786, adalah nilai konstanta dari persamaan kinerja pegawai (Y) yang ada 
sebelum dipengaruhi Budaya Organisasi(X1) dan Kompetensi(X2)  
β1=
β1= 
0,387 menunjukan berpengaruh positif dan signifikan antara Budaya 
Organisasi dan Kompetensi terhadap variabel Kinerja Pegawai yang berarti jika 
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0,109 menunjukan pengaruh yang positif dan signifikan antara Kompetensi 
terhadap variabel Kinerja Pegawai. Yang berarti jika dimensi Kompetensi sesuai 
maka akan mengakibatkan meningkatnya Kinerja Pegawai.  
6) Uji t (uji signifikansi secara parsial) 
Uji statistic t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Pengujian dilakukan dengan menggunakan signifikansi level 0,05% (a=5%) 
penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan kriteria sebagai berikut: 
3. Bilai nilai signifikansi <0,05 maka H0 ditolak artinya terdapat pengaruh 
yang signifikan antara satu variabel independen terhadap variabel 
dependen. 
4. Bila nilai signifikansi >0,05 ,maka H0 diterima artinya tidak terdapat 
pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen terhadap 
variabel dependen. 
Tabel 17 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000 
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 
a. Dependent Variable: Y 
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Sumber:olah data SPSS 22  
Adapun hasil uji signifikansi individual (uji t) maka dapat diketahui bahwa 
pengaruh variabel-variabel independen secara individual terhadap variabel 
dependen sebagai berikut: 
1) Berdasarkan tabel 17 output SPSS diatas diketahui nilai signifikansi 
variabel budaya organisasi sebesar 0.003. karena nilai signifikansi 0,003< 
0,05  Dengan demikian H1 diterima dan H0 ditolak. maka bahwa variabel 
Budaya Organisasi terdapat pengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja 
Pegawai. berdasarkan output SPSS variabel Budaya Organisasi sebesar 
3,191.karena nilai t hitung 3,191> t tabel 2,011 maka dapat disimpulkan 
bahwa H1 pertama diterima artinya ada pengaruh Budaya Organisasi 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 
2) Berdasarkan tabel 17 ouput SPSS diatas diketahui nilai signifikansi 
variabel Kompetensi sebesar 0,287> 0.05, dengan demikian H2 ditolak 
dan Ho diterima. Maka  bahwa variabel Kompetensi tidak terdapat 
pengaruh terhadap variabel Kinerja Pegawai. Berdasarkan output SPSS 
variabel Kompetensi sebesar t hitung 1,077 < t tabel 2,011 maka dapat 
disimpulkan bahwa H2 kedua ditolak artinya tidak ada pengaruh yang 
Kompetensi terhadap Kinerja PegawaI 
7)  Hasil Uji F 
Uji statistik f adalah untuk menunjukan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukan dalam model mempunyai 









Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 253,095 2 126,547 10,440 ,000
b
 
Residual 569,705 47 12,121   
Total 822,800 49    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber: olah data SPSS 22 
Dari uji statistic F didapat nilai Fhitung sebesar 10.440> dari Ftabel 
yaitu 3,19 . dapat diartikan bahwa Budaya Organisasi dan Kompetensi 
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.dengan demikian 
H3diterima H0 ditolak. 
8) Koefisien determinasi  
Bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh kemampuan model dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nilai 0 sampai dengan 1. Nilai R2 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 
variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati 1 berarti 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi 









Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,308 ,278 3,48158 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Sumber: olah data SPSS 22 
Berdasarkan model koefisien determinasi menunjukan 
besarnya R
2
 yaitu 278. Hal ini berarti variabel Kinerja Pegawai 
(Y), dipengaruhi oleh variabel Budaya Organisasi(X1) dan 
Kompetensi(X2) sebesar 27,8%. Sisanya yaitu 72,2% dipengaruhi 
oleh variabel lain diluar variabel yang digunakan dalam penelitian 
ini. 
Implikasi dari hasil koefisien determinasi penelitian ini 27,8% 
nilai tersebut dikatakan masih relatif kecil, hal ini disebabkan oleh 
Kompetensi pegawai yang sudah mulai baik dalam bekerja sesuai 
dengan kemampuan pegawainya. 
C. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian diatas, maka dapat diinterpretasikan hasil dari 
hipotesis peneliti sebagai berikut: 
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas 
Kalibakung Kabupaten Tegal. 
Hasil dari uji validitas kuesioner yang terdiri dari 7 butir 
pertanyaan variabel Budaya Organisasi menunjukan bahwa r hitung > r 
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tabel  jadi dapat dikatakan semua valid hasil uji validitas budaya 
organisasi sebagai berikut. Pertanyaan 1 dengan nilai r hitung 0,800 > 
0,278 r tabel untuk pertanyaan pertama dikatakan valid. Pertanyaan 2 
dengan nilai r hitung 0,908 > 0,278 r tabel untuk pertanyaan kedua 
dikatakan valid. Pertanyaan 3 dengan nilai r hitung 0,781 > 0,278 r tabel 
untuk pertanyaan yang ketiga dikatakan valid. Pertanyaan 4 dengan nilai 
r hitung 0,575 > 0,278 r tabel untuk pertanyaan yang keempat dikatakan 
valid. Pertanyaan 5 dengan nilai r hitung 0,599> 0,278 r tabel untuk 
pertanyaan yang kelima dikatakan valid. Pertanyaan 6 r hitung 0,842> 
0,278 r tabel untuk pertanyaan yang keenam dikatakan valid. Pertanyaan 
7 dengan nilai r hitung 0,876 > 0,278 r tabel untuk pertayaan ketujuh 
dikatakan valid.  
Hasil dari uji validitas kuesioner yang terdiri dari 8 butir 
pertanyaan variabel Kinerja menunjukan bahwa r hitung > r tabel. Jadi 
dapat dikatakan semua valid, hasil uji validitas Kinerja sebagai berikut. 
Pertanyaan 1 dengan nilai r hitung 0,857 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan pertama dikatakan valid. Pertanyaan 2 dengan nilai r hitung 
0,867 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang kedua dikatakan valid. 
Pertanyaan 3 dengan nilai r hitung 0,596 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan yang ketiga dikatakan valid. Pertanyaan 4 dengan nilai r 
hitung 0, 906 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke empat dikatakan 
valid. Pertanyaan 5 dengan nilai r hitung 0,832 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan yang kelima dikatakan valid. Pertanyaan 6 dengan nilai r 
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htiung 0,936 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke enam dikatakan 
valid. Pertanyaan 7 dengan nilai r hitung 0,790 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan  ke tujuh dikatakan valid. Pertanyaan 8 dengan nilai r hitung 
0,900 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke delapan dikatakan valid. 
Hasil uji reabilitas menunjukan tingkat ketepatan dan keakuratan 
untuk mengungkapkan gejala tertentu. Hasil uji reabilitas budaya 
organisasi dikatakan reliabel jika nilai cronbach`s alpha lebih besar dari 
0,60. Maka variabel Budaya organisasi dalam pengujian reabilitas 
menunjukan nilai sebesar 0,884 > 0,60 maka tiap butir angket variabel 
budaya organisasi dapat dikatakan realiabel. Dan untuk hasil uji 
reabilitas variabel Kinerja dengan nilai sebesar 0,732 > 0,60, maka tiap 
butir angket variabel Kinerja dapat dikatakan reliabel. 
Berdasarkan hasil pengujian yang telah diperoleh menunjukan 
bahwa variabel Budaya Organisasi berpengaruh secara  terhadap Kinerja 
Pegawai. Hasil tersebut didapatkan dari hipotesis uji t dengan nilai 
signifikansi t hitung varabel Budaya Organisasi yaitu sebesar 0,03<0,05 
Yang artinya hipotesis diterima. Penelitian ini sejalan dengan Studi 
penelitian terdahulu mendukung hasil penelitian ini adalah Mardi 
Astutik (2016) yang menyebutkan bahwa Budaya Organisasi Organisasi 
memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Sekretariat Dewan 
Perwakilan Rakyat Daerah Kabupaten Jombang. 
Implikasi dari teori Sudarmanto (2014) menyatakan bahwa” 
Budaya Organisasi merupakan, nilai, sikap-sikap yang telah diyakini 
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pegawai, sehingga telah menjadi perilaku pegawai dalam keseharian. 
Sikap-sikap dan nilai-nilai yang telah mengkristal dalam organisasi akan 
menuntun pegawai untuk berperilaku sesuai dengan sikap dan nilai yang 
diyakini, dengan kata lain budaya organisasi akan mempengaruhi 
anggota organisasi dalam mencapai tujuan organisasi.  
Implikasi praktis ini sejalan dengan penelitian, bahwa di 
Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal nilai-nilai dan sikap yang telah 
diterapkan dipuskesmas sudah dijalankan oleh setiap pegawainya dalam 
melakukan pekerjaan baik tenaga medis maupun tenaga non medis 
berupa setiap pegawai memberikan keramahan pada setiap pasien dalam 
melakukan pelayanan, dari tenaga medis dalam melakukan penanganan 
atau tindakan pada pasien selalu menggunakan SOP yang ada di 
puskesmas, yang menandakan budaya organisasi berdampak positif 
terhadap kinerja  
2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung 
Kabupaten Tegal. 
Hasil dari uji validitas kuesioner yang terdiri dari 8 butir 
pertanyaan variabel Kompetensi menunjukan bahwa r hitung > r tabel 
jadi dapat dikatakan semua hasil valid., hasil uji validitas Kompetensi 
sebagai berikut. Pertanyaan 1 dengan nilai r hitung 0,857> 0,278 r tabel, 
untuk pertanyaan pertama dikatakan valid. Pertanyaan 2 dengan nilai r 
hitung 0,867 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan kedua dikatakan valid. 
Pertanyaan 3 nilai r hitung 0,596 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan ketiga 
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dikatakan valid. Pertanyaan 4 nilai r hitung 0,906 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan yang ke empat dikatakan valid. Pertanyaan 5 nilai r hitung 
0,832 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke lima dikatakan valid. 
Pertanyaan 6 nilai r hitung 0,936 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang 
ke enam dikatakan valid. Pertanyaan 7 nilai r hitung 0,790 > 0,278 r 
tabel, untuk pertanyaan yang ke tujuh dikatakan valid. Pertanyaan 8 nilai 
r hitung 0,900 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke delapan 
dikatakan valid.  
Hasil dari uji validitas kuesioner yang terdiri dari 8 butir 
pertanyaan variabel Kinerja menunjukan bahwa r hitung > r tabel. Jadi 
dapat dikatakan semua valid, hasil uji validitas Kinerja sebagai berikut. 
Pertanyaan 1 dengan nilai r hitung 0,551 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan pertama dikatakan valid. Pertanyaan 2 dengan nilai r hitung 
0,593 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang kedua dikatakan valid. 
Pertanyaan 3 dengan nilai r hitung 0,667 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan yang ketiga dikatakan valid. Pertanyaan 4 dengan nilai r 
hitung 0, 347 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke empat dikatakan 
valid. Pertanyaan 5 dengan nilai r hitung 0,703 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan yang kelima dikatakan valid. Pertanyaan 6 dengan nilai r 
htiung 0,680 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke enam dikatakan 
valid. Pertanyaan 7 dengan nilai r hitung 0,626 > 0,278 r tabel, untuk 
pertanyaan  ke tujuh dikatakan valid. Pertanyaan 8 dengan nilai r hitung 
0,554 > 0,278 r tabel, untuk pertanyaan yang ke delapan dikatakan valid. 
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Hasil uji reabilitas menunjukan tingkat ketepataj dan keakuratan 
untuk mengungkapkan gejala tertentu. Hasil uji reabilitas kompetensi 
dikatakan reliabel jika nilai cronbach`s alpha lebih besar dari 0,60. Maka 
variabel kompetensi dalam pengujian reabilitas menunjukan nilai sebesar 
0,938 > 0,60 maka tiap butir angket variabel kompetensi dapat dikatakan 
reliabel. Dan untuk hasil uji reabilitas variabel Kinerja dengan nilai 
sebesar 0,732 > 0,60, maka tiap butir angket variabel Kinerja dapat 
dikatakan reliabel. 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukan bahwa variabel 
Kompetensi Pegawai tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hasil tersebut didapatkan dari hipotesis uji t dengan 
nilai signifikansi t hitung variabel Kompetensi Pegawai yaitu sebesar 
0,287>0,05 yang artinya hipotesis ditolak. Hasil penelitian sejalan 
dengan penelitian terdahulu Moh. Isnain (2019) yang menyatakan 
kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
Implikasi dari teori kompetensi Menurut Wibowo (2016:271) 
kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan 
serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 
Dapat diartikan bahwa kompetensi merupakan landasan pegawai dalam 
melakukan pekerjaan untuk mencapai keberhasilan perusahaan/instansi. 
Implikasi praktisnya pegawai Puskesmas Kalibakung Kabupaten 
Tegal memiliki kompetensi yang baik dalam bekerja sehingga mampu 
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untuk mencapai keinginan atau target yang diinginkan oleh puskesmas 
berupa kesehatan dan gizi, meningkatkan pemerataan dan mutu 
pelayanan kesehatan, kemampuan dari pegawai sudah sesuai dengan 
tujuan dari puskesmas kalibakung. 
3. Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 
Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal. 
Variabel Budaya Organsisasi dan Kompetensi berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal tersebut didapatkan dari uji 
statistic F yang memiliki nilai Fhitung sebesar 10.440> Ftabel yaitu 3,19 yang 
artinya hipotesis diterima. Sehingga Budaya Organisasi dan Kompetensi 
secara bersama-sama atau simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 
Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal . 
Implikasi teori hasil dari penelitian ini sejalan dengan teori 
Hari(2015:2)Budaya organisasi merupakan system makna bersama yang di 
anut oleh anggota-anggota yang membedakan suatu organisasi dari 
organisasi lain merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai 
oleh suatu organisasi. Kemudian teori Menurut Nadirsyah, Abdulloh 
(2014:136) kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 
mengindikasikan cara berperilaku atau berfikir,menyamakan situasi dan 
mendukung untuk periode cukup lama. Dedek (2014)Kinerja merupakan 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
serta waktu. Dapat diartikan suatu hasil yang lama serta mengetahui 
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pekerjaan yang akan dilakukan sesuai dengan pengalaman yang dari 
pegawai karena adanya keterlibatan yaitu budaya organisasi dan 
kompetensi memberikan pengaruh besar kepada variabel kinerja. Dimana 
budaya organiasi merupakan aspek penting dalam suatu organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi dan kemampuan pegawai memberikan 
kontribusi dalam menunjang keberhasilan suatu organisasi. 
Implikasi praktisnya ini sejaln dengan penelitian, bahwa 
menerapkan budaya organisasi dan kompetensi pada Puskesmas 
Kaliakung Kabupaten Tegal berdampak positif pada kinerja pegawai. 
Sebagaimana instansi sangat memperhatikan nilai-nilai dan sikap yang 
telah disepakati bersama dan keterampilan pegawai dalam menjalankan 
pekerjaan setiap harinya sangat berguna bagi kinerja pegawai untuk 
mencapi tujuan organisasi.
   
92 
 BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
A. KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian mengenai Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Puskesmas Kalibakung Kabupaten 
Tegal yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa: 
1. Variabel Budaya Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel Kinerja Pegawai. Hal ini disebabkan karena di Puskesmas 
Kalibakung dalam bekerja secara merangkap pada setiap pekerjaannya 
sedangkan ketentuan atau aturan yang ada di Puskesmas  bekerja sesuai 
prosedur yg telah disepakati. Sehingga Kinerja yang diberikan setiap 
pegawainya tidak sesuai dengan prosedur yang ditetapkan disetiap 
bidangnya masing-masing. 
2. Variabel Kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 
variabel Kinerja Pegawai. Hal ini disebabkan karena setiap Pegawai 
bekerja sesuai dengan kemampuan dan Kinerja yang diberikan setiap 
pegawainya sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh pegawainya. 
3. Budaya Organisasi dan Kompetensi secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap Kinerja. Hal ini dibuktikan dengan uji statistic F dan dapat 
diketahui bahwa nilai F hitung>Ftabel. 
4. Berdasarkan nilai koefisien determinasi dapat disimpulkan bahwa 
variabel Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh Budaya Organisasi dan 
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Kompetensi. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 
B. SARAN 
Berdasarkan penelitian di atas, maka peneliti mengajukan saran sebagai 
berikut: 
1. Bagi Instansi  
     Untuk Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal dalam hal Budaya 
Organisasi sebaiknya memperhatikan ketentuan atau aturan yang telah di 
sepakati supaya meningkatkan Kinerja Pegawai dalam bekerja yang baik 
sehingga memberikan hasil positif. Kemudian dalam hal Kompetensi 
pihak Puskesmas Kalibakung sebaiknya lebih memperhatikan Kompetensi 
para pegawainya sesuai kemampuan yang dimiliki pegawai agar dapat 
meningkatkan Kinerja Pegawai tersebut dan mampu mencapai tujuan 
bersama. 
2. Untuk peneliti selanjutnya 
Diharapkan dapat menambah variabel lain sebagai contohnya motivasi 
pegawai yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dan untuk peneliti 
selanjutnya yang ingin meneliti dengan tema yang sama diharapkan dapat 
menambah jumlah responden serta menambah pernyataan pada kuesioner 






C. KETERBATASAN PENELITI 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan sebagai berikut 
1. Beberapa responden susah untuk ditemui dikarenakan bekerja di desa-desa 
untuk melakukan kegiatan-kegiatan seperti PKD,POSYANDU DLL 
2. Peneliti susah untuk masuk keruangan-ruangan pegawai untuk 
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Lampiran 2  
Struktur organisasi Puskesmas Kalibakung Kabupaten Tegal 
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Dalam rangka menyelesaikan penelitian skripsi, kami mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal,mohon partisipasi dari 
Bapak/ibu/sdr untuk mengisi kuisioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang 
dirasakan oleh bapak/ibu/sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiannya, 
karena data ini hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi peneliti ini. Kami memberikan jangka waktu satu minggu setelah 
kuisioner ini kami sebarkan,agar bapak/ibu/sdr dapat segera mengembalikannya 
kepada kami. 
Atas perhatian dan bantuannya, kami mengucapkan banyak terima kasih. 
 









1. Umur: 3.  Pendidikan  
a. 25-35 Tahun a.SMA 
b.35-40 Tahun b.DIII 
c. 40-45 Tahun c. S1 
d.45-50 Tahun 
 
2. Lama Kerja: 4.   Jenis Kelamin 
a. 1-2 tahun  a. Perempuan 
b.2-3 tahun  b. Laki-laki 





a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi 
seluruh pernyataan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia 
c. Ada 5 alternatif jawaban,yaitu: 
SS : Sangat Setuju 
S : Setuju 
N : Netral 
TS : Tidak Setuju 
STS : Sangat Tidak Setuju  
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1. Variabel Budaya Organisasi 
No Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS N S SS 
 
 
A. Inofatif dan pengambilan resiko      
1. 
 
Saya mempunyai inisiatif dalam melakukan pekerjaan 
sehari-hari 
     
2. 
Saya mempunyai ketegasan dalam bersikap dalam 
mengambil resiko dalam pekerjaan 
     
3. 
Saya selalu tanggap jika ada permasalahan dalam 
pekerjaan 
     
 B.Perhitungan pada hal detail      
1 
Saya selalu memperhitungkan resiko dalam melakukan 
pekerjaan 
     
2 
Saya bisa menjaga emosi jika terjadi kesalahan dalam 
pekerjaan 
     
 C.Orientasi pada orang      
1. Pimpinan saya selalu memperhatikan bawahannya      
2 
Pimpinan saya mempunyai sifat toleransi ketika 
menyelesaikan konflik 




2. Variabel KOMPETENSI 
No Pertanyaan 
Jawaban 
STS TS N S SS 
 A. Pengetahuan      
1 
Saya memiliki pengetahuan yang bisa mendukung 
pekerjaan saya 
     
2 
Saya  memiliki pengetahuan yang bisa membantu saya 
menyelesaikan pekerjaan 
     
3 
Saya memiliki pengetahuan yang bisa membantu saya 
menyelesaikan masalah 
     
 B. Sikap Kerja      
1 
Saya mampu berpikir kritis ketika menghadapi 
permasalahan dalam pekerjaan 
     
2 
Saya mempunyai sikap perduli dengan lingkungan kerja 
saya 
     
3 
Saya berinisiatif membantu rekan kerja dalam 
meyelesaikan pekerjaan 
     
 C. Keterampilan      
1 Saya mempunyai inisiatif dalam melakukan pekerjaan      









STS TS N S SS 
 A. Hasil kerja      
1 Saya selalu memperhatikan kualitas kerja saya       
2 Jumlah hasil kerja saya tercapai dibandingkan target yang 
ditentukan oleh tempat kerja saya 
     
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya      
 B. Perilaku Kerja      
1 Saya mempunyai sikap disiplin dalam bekerja      
2 Saya mempunyai insiatif dalam menyelesaikan pekerjaan      
3 Saya mempunyai ketelitian dalam menyelesaikan 
pekerjaan saya 
     
 C. Sifat Pribadi      
1 Saya mempunyai sifat jujur dalam menyelesaikan 
pekerjaan  
     
2 Saya mempunyai kreativitas dalam menyelesaikan 
pekerjaan 





Deskripsi Hasil Tanggapan Responden Budaya Organisasi (X1) 
Responden  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 ∑x1 
1 4 4 4 2 4 4 4 26 
2 5 5 3 4 4 3 5 29 
3 4 4 4 4 4 4 4 28 
4 5 5 5 5 5 5 5 35 
5 4 4 4 5 4 4 4 29 
6 4 4 4 4 3 4 4 27 
7 4 4 3 4 5 3 4 27 
8 4 4 4 4 4 4 4 28 
9 4 4 4 2 4 4 4 26 
10 4 4 4 4 4 4 4 28 
11 5 5 5 4 5 5 5 34 
12 5 5 5 5 5 5 5 35 
13 3 3 3 3 4 3 3 22 
14 4 4 4 4 3 4 4 27 
15 3 3 3 3 4 4 3 23 
16 4 4 3 4 4 3 4 26 
17 4 4 4 4 5 4 4 29 
18 3 3 3 4 4 3 3 23 
19 5 5 4 4 4 4 5 31 
20 3 3 3 3 5 3 3 23 
21 4 4 4 4 3 4 4 27 
22 4 4 4 4 4 3 4 27 
23 4 4 4 4 4 4 4 28 
24 5 5 5 5 5 5 5 35 
25 4 4 4 4 4 4 4 28 
26 4 4 4 5 2 4 4 27 
27 4 4 4 4 4 4 4 28 
28 4 4 4 3 4 4 4 27 
29 3 3 3 2 4 3 3 21 
30 4 4 4 3 3 4 4 26 
31 4 4 3 4 4 3 4 26 
32 4 4 4 4 4 4 3 27 
33 4 4 4 4 4 4 4 28 
34 4 4 4 3 4 4 4 27 
35 3 3 4 2 4 3 3 22 
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36 4 4 4 3 3 4 4 26 
37 4 4 3 4 4 3 4 26 
38 4 4 4 4 4 4 4 28 
39 3 4 5 3 3 3 4 25 
40 5 5 5 5 5 5 5 35 
41 4 5 5 3 4 4 4 29 
42 5 5 5 4 5 5 4 33 
43 3 5 5 4 4 4 4 29 
44 5 5 5 4 5 4 4 32 
45 3 5 5 4 4 4 4 29 
46 3 5 5 5 5 4 4 31 
47 5 5 5 3 5 5 5 33 
48 5 5 5 4 5 5 5 34 
49 5 5 5 3 5 5 5 33 




Deskripsi Hasil Tanggapan Responden Kompetensi(X2) 
Responden X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 ∑x2 
1 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
2 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 4 4 5 5 5 5 5 37 
7 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
8 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
9 4 4 4 4 4 4 3 3 30 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
12 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
13 3 3 5 4 3 3 4 3 28 
14 3 4 4 4 3 3 3 3 27 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
17 4 4 5 4 4 4 5 4 34 
18 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
21 3 3 4 4 4 3 4 4 29 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
23 3 3 4 4 4 3 4 4 29 
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
25 4 4 4 4 4 4 4 2 30 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
27 4 4 3 4 4 2 3 2 26 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
31 4 4 5 4 4 4 5 4 34 
32 4 4 4 4 4 2 3 2 27 
33 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
34 5 5 4 5 5 5 5 5 39 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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38 4 4 4 5 5 5 5 5 37 
39 5 5 4 4 4 4 4 5 35 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
41 5 5 4 4 4 4 5 5 36 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
43 4 4 3 4 3 4 4 4 30 
44 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
45 4 4 3 4 3 4 4 4 30 
46 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
47 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
48 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
49 5 5 4 5 5 5 5 5 39 




Deskripsi Hasil Tanggapan Responden Kinerja (Y) 
Responden Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 ∑Y 
1 4 4 4 5 5 5 4 5 36 
2 4 4 4 5 3 5 4 5 34 
3 4 4 5 5 5 5 5 4 37 
4 4 5 5 5 4 5 4 4 36 
5 4 4 5 5 5 5 4 4 36 
6 5 5 5 5 4 4 5 5 38 
7 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
8 3 4 4 4 3 4 3 4 29 
9 3 5 5 4 4 5 3 4 33 
10 4 3 5 4 4 4 4 4 32 
11 3 5 5 5 5 5 4 4 36 
12 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
13 3 5 5 5 5 5 5 5 38 
14 3 4 4 5 5 4 4 4 33 
15 3 5 4 4 4 4 4 4 32 
16 5 4 5 5 5 5 4 4 37 
17 5 3 4 4 4 4 5 5 34 
18 5 4 4 4 5 4 4 4 34 
19 4 5 5 4 4 5 4 4 35 
20 4 5 5 5 5 4 4 4 36 
21 3 4 4 5 5 4 4 4 33 
22 4 5 5 4 4 5 5 4 36 
23 4 3 4 4 4 4 4 5 32 
24 3 5 5 5 5 4 2 5 34 
25 4 4 4 5 5 4 3 4 33 
26 4 5 5 5 5 4 4 4 36 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
28 4 4 5 4 4 5 4 5 35 
29 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
30 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
31 4 3 3 4 3 4 4 4 29 
32 4 4 4 4 3 5 3 4 31 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 4 4 5 4 4 5 4 5 35 
35 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
36 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
37 4 3 3 5 3 4 4 4 30 
111 
 
38 4 4 4 5 3 5 3 4 32 
39 3 4 5 3 3 3 4 3 28 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
41 4 5 5 3 4 4 4 4 33 
42 5 5 5 4 5 5 4 5 38 
43 3 5 5 4 4 4 4 4 33 
44 5 5 5 4 5 4 4 4 36 
45 3 5 5 4 4 4 4 4 33 
46 3 5 5 5 5 4 4 4 35 
47 5 5 5 3 5 5 5 4 37 
48 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
49 5 5 5 3 5 5 5 4 37 









X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 
1 4,345 4,359 4,238 2,000 4,197 4,351 4,475 27,965 
2 5,695 5,745 3,000 4,082 4,197 3,000 5,936 31,655 
3 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
4 5,695 5,745 5,517 5,448 5,580 5,695 5,936 39,616 
5 4,345 4,359 4,238 5,448 4,197 4,351 4,475 31,413 
6 4,345 4,359 4,238 4,082 2,970 4,351 4,475 28,818 
7 4,345 4,359 3,000 4,082 5,580 3,000 4,475 28,840 
8 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
9 4,345 4,359 4,238 2,000 4,197 4,351 4,475 27,965 
10 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
11 5,695 5,745 5,517 4,082 5,580 5,695 5,936 38,250 
12 5,695 5,745 5,517 5,448 5,580 5,695 5,936 39,616 
13 3,000 3,000 3,000 2,954 4,197 3,000 3,000 22,151 
14 4,345 4,359 4,238 4,082 2,970 4,351 4,475 28,818 
15 3,000 3,000 3,000 2,954 4,197 4,351 3,000 23,502 
16 4,345 4,359 3,000 4,082 4,197 3,000 4,475 27,458 
17 4,345 4,359 4,238 4,082 5,580 4,351 4,475 31,429 
18 3,000 3,000 3,000 4,082 4,197 3,000 3,000 23,279 
19 5,695 5,745 4,238 4,082 4,197 4,351 5,936 34,243 
20 3,000 3,000 3,000 2,954 5,580 3,000 3,000 23,534 
21 4,345 4,359 4,238 4,082 2,970 4,351 4,475 28,818 
22 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 3,000 4,475 28,696 
23 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
24 5,695 5,745 5,517 5,448 5,580 5,695 5,936 39,616 
25 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
26 4,345 4,359 4,238 5,448 2,000 4,351 4,475 29,215 
27 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
28 4,345 4,359 4,238 2,954 4,197 4,351 4,475 28,918 
29 3,000 3,000 3,000 2,000 4,197 3,000 3,000 21,197 
30 4,345 4,359 4,238 2,954 2,970 4,351 4,475 27,690 
31 4,345 4,359 3,000 4,082 4,197 3,000 4,475 27,458 
32 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 3,000 28,571 
33 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
34 4,345 4,359 4,238 2,954 4,197 4,351 4,475 28,918 
35 3,000 3,000 4,238 2,000 4,197 3,000 3,000 22,436 
36 4,345 4,359 4,238 2,954 2,970 4,351 4,475 27,690 
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37 4,345 4,359 3,000 4,082 4,197 3,000 4,475 27,458 
38 4,345 4,359 4,238 4,082 4,197 4,351 4,475 30,046 
39 3,000 4,359 5,517 2,954 2,970 3,000 4,475 26,274 
40 5,695 5,745 5,517 5,448 5,580 5,695 5,936 39,616 
41 4,345 5,745 5,517 2,954 4,197 4,351 4,475 31,583 
42 5,695 5,745 5,517 4,082 5,580 5,695 4,475 36,789 
43 3,000 5,745 5,517 4,082 4,197 4,351 4,475 31,367 
44 5,695 5,745 5,517 4,082 5,580 4,351 4,475 35,444 
45 3,000 5,745 5,517 4,082 4,197 4,351 4,475 31,367 
46 3,000 5,745 5,517 5,448 5,580 4,351 4,475 34,116 
47 5,695 5,745 5,517 2,954 5,580 5,695 5,936 37,122 
48 5,695 5,745 5,517 4,082 5,580 5,695 5,936 38,250 
49 5,695 5,745 5,517 2,954 5,580 5,695 5,936 37,122 








X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
1 5,936 6,025 6,144 5,624 4,537 5,194 5,824 4,916 44,200 
2 5,936 6,025 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,164 
3 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
4 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
5 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
6 4,483 4,546 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 41,232 
7 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 5,824 3,570 35,408 
8 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 5,824 4,916 36,754 
9 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 3,000 2,637 31,651 
10 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
11 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
12 5,936 6,025 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,164 
13 3,000 3,000 6,144 4,000 3,000 2,731 4,401 2,637 28,913 
14 3,000 4,546 4,628 4,000 3,000 2,731 3,000 2,637 27,542 
15 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
16 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
17 4,483 4,546 6,144 4,000 4,537 3,820 5,824 3,570 36,925 
18 5,936 6,025 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,164 
19 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
20 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
21 3,000 3,000 4,628 4,000 4,537 2,731 4,401 3,570 29,868 
22 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
23 3,000 3,000 4,628 4,000 4,537 2,731 4,401 3,570 29,868 
24 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
25 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 2,000 32,415 
26 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
27 4,483 4,546 3,000 4,000 4,537 2,000 3,000 2,000 27,566 
28 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
29 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
30 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
31 4,483 4,546 6,144 4,000 4,537 3,820 5,824 3,570 36,925 
32 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 2,000 3,000 2,000 29,194 
33 4,483 4,546 6,144 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 35,502 
34 5,936 6,025 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,164 
35 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
36 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
37 4,483 4,546 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 3,570 33,986 
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38 4,483 4,546 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 41,232 
39 5,936 6,025 4,628 4,000 4,537 3,820 4,401 4,916 38,263 
40 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
41 5,936 6,025 4,628 4,000 4,537 3,820 5,824 4,916 39,686 
42 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
43 4,483 4,546 3,000 4,000 3,000 3,820 4,401 3,570 30,820 
44 5,936 6,025 6,144 5,624 4,537 5,194 4,401 4,916 42,777 
45 4,483 4,546 3,000 4,000 3,000 3,820 4,401 3,570 30,820 
46 5,936 6,025 6,144 5,624 4,537 5,194 4,401 4,916 42,777 
47 5,936 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 45,680 
48 4,483 6,025 6,144 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,227 
49 5,936 6,025 4,628 5,624 6,017 5,194 5,824 4,916 44,164 




Hasil Data Interval Variabel Kinerja (Y) 
Responden  
Succesive Interval ∑Y 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8   
1 4,266 4,252 4,352 5,824 5,486 6,317 4,365 6,668 41,531 
2 4,266 4,252 4,352 5,824 3,000 6,317 4,365 6,668 39,044 
3 4,266 4,252 5,828 5,824 5,486 6,317 5,767 5,038 42,778 
4 4,266 5,618 5,828 5,824 4,181 6,317 4,365 5,038 41,436 
5 4,266 4,252 5,828 5,824 5,486 6,317 4,365 5,038 41,376 
6 5,477 5,618 5,828 5,824 4,181 4,780 5,767 6,668 44,144 
7 3,000 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 3,084 5,038 33,087 
8 3,000 4,252 4,352 4,401 3,000 4,780 3,084 5,038 31,907 
9 3,000 5,618 5,828 4,401 4,181 6,317 3,084 5,038 37,467 
10 4,266 3,000 5,828 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 35,858 
11 3,000 5,618 5,828 5,824 5,486 6,317 4,365 5,038 41,476 
12 4,266 5,618 5,828 5,824 5,486 6,317 5,767 6,668 45,775 
13 3,000 5,618 5,828 5,824 5,486 6,317 5,767 6,668 44,509 
14 3,000 4,252 4,352 5,824 5,486 4,780 4,365 5,038 37,097 
15 3,000 5,618 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 35,735 
16 5,477 4,252 5,828 5,824 5,486 6,317 4,365 5,038 42,588 
17 5,477 3,000 4,352 4,401 4,181 4,780 5,767 6,668 38,627 
18 5,477 4,252 4,352 4,401 5,486 4,780 4,365 5,038 38,152 
19 4,266 5,618 5,828 4,401 4,181 6,317 4,365 5,038 40,013 
20 4,266 5,618 5,828 5,824 5,486 4,780 4,365 5,038 41,205 
21 3,000 4,252 4,352 5,824 5,486 4,780 4,365 5,038 37,097 
22 4,266 5,618 5,828 4,401 4,181 6,317 5,767 5,038 41,415 
23 4,266 3,000 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 6,668 36,013 
24 3,000 5,618 5,828 5,824 5,486 4,780 2,000 6,668 39,205 
25 4,266 4,252 4,352 5,824 5,486 4,780 3,084 5,038 37,082 
26 4,266 5,618 5,828 5,824 5,486 4,780 4,365 5,038 41,205 
27 4,266 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 35,634 
28 4,266 4,252 5,828 4,401 4,181 6,317 4,365 6,668 40,278 
29 3,000 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 3,084 5,038 33,087 
30 3,000 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 34,369 
31 4,266 3,000 3,000 4,401 3,000 4,780 4,365 5,038 31,849 
32 4,266 4,252 4,352 4,401 3,000 6,317 3,084 5,038 34,710 
33 4,266 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 35,634 
34 4,266 4,252 5,828 4,401 4,181 6,317 4,365 6,668 40,278 
35 3,000 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 3,084 5,038 33,087 
36 3,000 4,252 4,352 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 34,369 
37 4,266 3,000 3,000 5,824 3,000 4,780 4,365 5,038 33,272 
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38 4,266 4,252 4,352 5,824 3,000 6,317 3,084 5,038 36,132 
39 3,000 4,252 5,828 3,000 3,000 3,000 4,365 3,000 29,445 
40 5,477 5,618 5,828 5,824 5,486 6,317 5,767 6,668 46,987 
41 4,266 5,618 5,828 3,000 4,181 4,780 4,365 5,038 37,075 
42 5,477 5,618 5,828 4,401 5,486 6,317 4,365 6,668 44,162 
43 3,000 5,618 5,828 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 37,211 
44 5,477 5,618 5,828 4,401 5,486 4,780 4,365 5,038 40,994 
45 3,000 5,618 5,828 4,401 4,181 4,780 4,365 5,038 37,211 
46 3,000 5,618 5,828 5,824 5,486 4,780 4,365 5,038 39,939 
47 5,477 5,618 5,828 3,000 5,486 6,317 5,767 5,038 42,532 
48 5,477 5,618 5,828 4,401 5,486 6,317 5,767 6,668 45,564 
49 5,477 5,618 5,828 3,000 5,486 6,317 5,767 5,038 42,532 






Hasil Validitas Variabel Budaya Organisasi(x1) 
Correlations 
 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 JUMLAH 















Sig. (2-tailed)  ,000 ,003 ,010 ,004 ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 















Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 















Sig. (2-tailed) ,003 ,000  ,048 ,010 ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 













Sig. (2-tailed) ,010 ,001 ,048  ,152 ,016 ,002 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 













Sig. (2-tailed) ,004 ,001 ,010 ,152  ,002 ,006 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,016 ,002  ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,006 ,000  ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi(x2) 
Correlations 




















Sig. (2-tailed)  ,000 ,011 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000  ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,011 ,004  ,000 ,003 ,000 ,002 ,002 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 




















Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 
























Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai(Y) 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 JUMLAH 
Y1 Pearson 
Correlation 












Sig. (2-tailed)  ,865 ,199 ,601 ,090 ,009 ,000 ,017 ,000 









 ,232 ,054 ,593
**
 
Sig. (2-tailed) ,865  ,000 ,940 ,001 ,030 ,105 ,709 ,000 

















Sig. (2-tailed) ,199 ,000  ,816 ,000 ,010 ,013 ,491 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y4 Pearson 
Correlation 
-,076 ,011 -,034 1 ,299
*





Sig. (2-tailed) ,601 ,940 ,816  ,035 ,143 ,691 ,034 ,014 














Sig. (2-tailed) ,090 ,001 ,000 ,035  ,065 ,017 ,132 ,000 
















Sig. (2-tailed) ,009 ,030 ,010 ,143 ,065  ,027 ,002 ,000 














 1 ,247 ,626
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,105 ,013 ,691 ,017 ,027  ,083 ,000 









 ,247 1 ,554
**
 
Sig. (2-tailed) ,017 ,709 ,491 ,034 ,132 ,002 ,083  ,000 
N 
























Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,014 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 




Hasil Uji Realibilitas Variabel Budaya Organisasi(x1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,884 7 
 
Hasil Uji Realibilitas Kompetensi (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,938 8 
 
Hasil Uji Realibilitas Variabel Kinerja Pegawai(Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 






Hasil Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas  














Test Statistic ,093 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 












Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000   
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 ,718 1,393 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 ,718 1,393 




3. Uji Heteroskedastisitas 
 
 
4. Uji AutoKorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




1 ,555a ,308 ,278 3,48158 1,772 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 













t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000 
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 





                                         Pengujian Hipotesis 
 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 22,786 3,659  6,228 ,000 
X1 ,387 ,121 ,457 3,191 ,003 
X2 ,109 ,101 ,154 1,077 ,287 
a. Dependent Variable: Y 
 






Square F Sig. 
1 Regression 253,095 2 126,547 10,440 ,000b 
Residual 569,705 47 12,121   
Total 822,800 49    
a. Dependent Variable: Y 





Koefisien Determinasi R2 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,555a ,308 ,278 3,48158 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
